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En cumplimiento de las normas establecidas por el Reglamento de Grados y Títulos  
de  la  Universidad “César Vallejo” de Trujillo para obtener el Grado Académico de 
Maestro  en Administración de la Educación ,  es grato dirigirme a ustedes con la 
finalidad de dar a conocer la tesis  titulada “Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral de los docentes en la Institución Educativa  N° 51001 Humberto Luna, 
Cusco - 2018” cuyo  propósito es determinar cuál es el  grado de relación que  existe 
entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los docentes en la 
Institución Educativa  N° 51001 Humberto Luna, Cusco - 2018. 
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El  propósito de lo  investigado fue determinar el grado de relación que existe entre 
el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los docentes dentro de la 
Institución Educativa  N° 51001 Humberto Luna, Cusco - 2018. 
La metodología utilizada fue el descriptivo, no experimental, el diseño  correlacional, 
la  población fue conformada por 32 docentes de la Institución Educativa  N° 51001 
Humberto Luna, el mismo número también integra la muestra por lo  que se 
denomina censal,  la forma como se recogieron los datos fue de manera directa, 
procesados mediante cuadro y gráficos estadísticos organizados tomando en 
consideración  la frecuencia  y porcentaje de los datos, se probó la hipótesis 
mediante la aplicación  del tau de Kendall y el estadígrafo Chi cuadrado para la 
prueba de independencia. 
Los resultados  hallados son que existe un grado de relación significativo entre el  
Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución 
Educativa  N° 51001 Humberto Luna, Cusco – 2018, esto se establece del valor de  
p<0,05, aceptándose así la hipótesis general, concluyéndose que las variables 
Clima Organizacional y Satisfacción Laboral están correlacionadas en un nivel 
moderado, debido a que el índice de asociación es 0.589 en la muestra en estudio. 
 













The purpose of the research was to determine to what extent the Organizational 
Climate and the Labor Satisfaction of the teachers are related in the Educational 
Institution N ° 51001 Humberto Luna, Cusco - 2018. 
The methodology used is descriptive, not experimental, the correlational design, the 
population was made up of 32 teachers from the Educational Institution N ° 51001 
Humberto Luna, the same number also integrates the sample by what is called 
census, the way The data was collected directly, processed using a chart and 
statistical charts organized taking into account the frequency and percentage of the 
data, the hypothesis was tested by applying the Kendall tau and the chi square for 
the independence test. 
The results found are that there is a significant degree of relationship between the 
Organizational Climate and the Labor Satisfaction of the teachers in the Educational 
Institution N ° 51001 Humberto Luna, Cusco - 2018, this is established from the 
value of p <0.05, so that the alternative hypothesis is accepted and it is concluded 
that the variables Organizational Climate and Labor Satisfaction are correlated at a 
moderate level, because the association index is 0.589 in the sample under study. 







1.1 Realidad problemática 
Actualmente dentro deI entorno de las organizaciones, ha estado conformándose, 
de modo gradual, con el fin de cumplir con ciertas metas, se requiere modificar los 
conceptos antiguos respecto  eI ser humano; Hogdetts y Altman (1985) menciona 
que los individuos realizan un rol fundamental en las organizaciones, por lo que es 
necesario que en la actualidad exista mayor atención deI talento humano en Ia 
organización; entonces las empresas tienen que enfocarse en comprender el 
comportamiento  de sus trabajadores, si quiere convertirse en una organización 
más productiva, requiere de trabajadores calificados e identificados, que alcanzan 
los propósitos  y metas. 
 
De lo considerado por Robbins (2004), eI trabajador no labora en  función a lo que 
requiere Ia organización, todo lo contrario, actualmente los que laboran son los 
recursos humanos muy importantes, para el soporte deI funcionamiento y eI 
desarroIIo de Ios sistemas organizacionales. Entonces, toda organización tiene que 
orientarse en optimizar y trabajar en razón a Ia visión establecida, logrando así el 
éxito organizacional; priorizando primero, el crecimiento, lo cual demanda mayor 
complicación en Ia gestión para efectuar las acciones correspondientes porque aI 
acrecentar eI capital, se aumentará Ia tecnología y las acciones de apoyo; 
asimismo, inducirá al incremento de personas, siendo necesarias la intensificación 
en las cuales tienen que aplicarse conocimientos, habilidades y destrezas forzosas 
para conservar Ia competencia en el negocio; certificando de esa manera Ios 
recursos materiales, económicos y de tecnología sean utilizados de manera 
eficiente y eficaz; permitiendo Ia diferencia competitiva y eI éxito organizacionaI 
(Chiavenato, 2004).  
 
Respecto a Ia Satisfacción Laboral continúa siendo investigada por diversos 
autores, quienes apuestan por estudios de carácter significativo que contribuyen 
con el campo de la psicoIogía organizacionaI y es apoyo para el Talento Humano. 
Según, Davis y Newstrom (2003), este tema es producto de aspectos endógenos y 
exógenos, como son la motivación, desarroIIo profesional de los trabajadores, 
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filiación y hacienda en Ia empresa; sin embargo, actualmente esta definición se ha 
modificado siendo Ia satisfacción laboral, un conjunto de factores que una persona 
toma concerniente a la labor que desarrolla y  funcionar así en situaciones 
relacionadas como son las oportunidades de desarroIIo personaI, bienes de trabajo 
y el aspecto remunerativo que se tiene, políticas que presenta la administración, 
relaciones con los demás integrantes de Ia empresa, relaciones con los jefes de 
área y equipo directivo, cumplimiento de funciones, aspectos físicos y materiales 
su trabajo.  
 
De acuerdo a PaIma (2004), se  menciona que la satisfacción laboral es un área 
donde  se  viene  tomando en consideración las acciones de gestión deI talento 
humano, porque es un adecuado indicador de Ia manera cómo funciona la 
organización  y ello constituye para las diferentes personas un factor referencial de 
Ios niveles establecidos de calidad de vida. No obstante, si un trabajador no está 
satisfecho con su función o trabajo que efectúa, mostrará conductas evidentes, la 
no asistencia  a la labor, poca productividad,  bajo interés o se sentirá desmotivado,  
se sentirán maltratados, se producirán renuncias y en algunos casos se extenderá 
a su vida diaria. Por tanto, en la actualidad se requiere que  las  organizaciones 
educativas tengan en consideración la satisfacción de las personas. 
 
Es por ello que las organizaciones deben estar en función aI factor humano, 
brindándoles pIanes para capacitarlos, contextos laborables propicios, sueldos 
según su las características profesionales que se necesita, etc.; creando en eIIos 
un ánimo de idoneidad y bienestar para iniciar sus labores ordenadas, haciendo 
que se sientan autorrealizados. Pero, no en todas las organizaciones se considera 
fundamental la satisfacción de los empleados; como por ejemplo la empresa 
contexto de estudio, ya que se observa que existen trabajadores insatisfechos y 
descontentos con sus funciones diarias. Sin embargo, no todos los trabajadores 
muestra una actitud de insatisfacción, también hay empleados que consideran su 
entorno laboral como enriquecedor deI talento y se ponen la camiseta y ayudan a 
defenderse de dificultades que influyen de la conducta de los trabajadores en la 
empresa; según Landy y Conte (2005), toda persona tiene sus características 
personales, que las hace diferentes del resto y por Io tanto cada individuo muestra 
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su satisfacción según sus ambiciones o sentimientos con respecto a su trabajo y 
sus expectativas. 
 
A nivel local, se sabe que la institución educativa de Humberto Luna del Cusco, 
algunas autoridades muestran ciertos dominio  curricular,  se preocupan  por 
promover la integración  mediante  diversas actividades programadas, se 
comunican medianamente con sus colegas, son capaces de promover la 
participación, se preocupan por  los ingresos económicos de la organización;  
existen algunos directivos  no realizan el acompañamiento pedagógico, existen 
algunos educadores que no se interesan por direccionar el aprendizaje de los 
escolares, toman decisiones de manera vertical sin que participen los demás 
integrantes de la comunidad educativa, por lo cual se visualiza que no es tan  
adecuada la Clima Organizacional en la institución educativa estudiada, en relación 
a  la Satisfacción Laboral se asume que los docentes frente a alguna de estas 
circunstancias y otras  no muestran una satisfacción  adecuada, ellos indican que  
no cuentan con las condiciones físicas  necesarias,  sienten  que no reciben  un 
incentivo económico que compense su labor, en relación a las normas 
institucionales muchas de las  que están establecidas  no se respetan, sintiendo los 
docentes  que logran desarrollarse plenamente, tampoco tienen oportunidades para 
disfrutar de sus descansos, frente a esta situación es necesario conocer qué  
relación existe entre estas dos variables. 
1.2 Trabajos previos 
A nivel  internacional 
Polanco, C.A. (3014) en el estudio El Clima y la Satisfacción Laboral en los (as) 
docentes del Instituto Tecnológico de Administración para el director y/o subdirector 
(INTAE) del distrito de San Pedro Sula, Cortés, de Tegucigalpa de Honduras,  bajo 
el diseño  descriptivo no  experimental,  con una poblacion de 130 docentes, 
haciendo uso de un test proyectivo enmarcado en Joint Descriptive y el cuestionario 
Minessota Satisfaction,  se concluye que: 
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En relación a la satisfacción laboral de los educadores  del instituto  en estudio  este 
es asumida como una satisfacción parcial, todo ello en base al análisis  de  
frecuencia  como respuesta de los  trabajadores  satisfechos,   existen también 
trabajadores insatisfechos dentro del ambiente laboral,  administrar los  haberes 
como parte del sistema de promocionarlos laboralmente, asi como la interacción de 
las  interrelaciones es necesario para considerarlo como  la satisfacción   de manera 
general  lo  cual se puede hacer visible en el mayor número que se menciona, 
donde aparece  grupos que están medianamente  satisfechos.                                                                                                                            
Otra conclusión del autor es que  el clima laboral  en sus  diversas dimensiones 
genera influencia en la satisfaccion  laboral,  porque  mediante  la respuesta  de la 
relevancia dada a los satisfactores  e instasfactores laborales,  se ha  considerado 
que tienen una mejor  calidad  educativa dentro del  servicio,  además que en la 
formación los jovenes  que están en este proceso deberían  recibir  el 
fortalecimiento de capacidades que respondan de mejor manera  al perfil de egreso 
en relación a lo que exige el mercado, para que haya una satisfacción plena de los  
educandos expresado mediante la percepción de los educadores. 
De lo  considerado  por el autor  el clima laboral  es adecuado cuando  las 
emociones  fluyen de manera positiva, cuando este  contribuye a la labor que 
realizan de manera diaria. 
Romero (2016) en su tesis Inteligencia Emocional y Clima Organizacional Estudio 
realizado con los colaboradores de la Delegación de Recursos Humanos de una 
Institución Gubernamental en el distrito de Quetzaltenango en Guatemala,   esta 
investigación se realizó en la Universidad Rafael Landívar, y se empleó el diseño 
descriptivo donde se determinó la relación existente entre la inteligencia emocional 
y el clima organizacional, este estudio se aplicó a 32 individuos del área de 
Recursos Humanos, el cual está conformado por todo el universo de estudio. Se 
demostró que existe una asociación entre las variables de estudio se empleó una 
prueba estandarizada y un cuestionario. 
De acuerdo a las conclusiones del autor, la asociación que hay en referente a la 
inteligencia emocional y clima organizacional se observa que está en un nivel 
óptimo la inteligencia emocional, son las que contribuyen de manera positiva con el 
15 
 
clima de trabajo de la institución, y para esto emplean distintas estrategias, como 
la motivación en los colaboradores y hacerles saber que son una pieza importante 
en la institución. 
La manera cómo se relacionan interpersonalmente, el ser líderes y empáticos son 
aspectos que están vinculados tanto a la inteligencia emocional como al clima 
organizacional, y son fomentados en la organización a través de la programación 
de diversas actividades  
Así mismo por medio del proceso estadístico realizado se observó que en la 
institución existe un promedio de inteligencia emocional diestra, y que esto está 
vinculado al hecho de que algunos aspectos del clima organizacional no han sido 
considerados de manera adecuada, ya que se observó la existencia de 
favoritismos, no existen reconocimientos por los logros obtenidos, las herramientas 
tecnológicas y los medios de comunicación no son óptimos lo que no permite 
desarrollar de manera plena sus funciones 
Gómez, V.G. (3013) en el estudio titulado  Incidencia del Estilo de Gestión  Escolar 
en el Clima Institucional, el cual  fue   un  estudio de casos,  cuyo  diseño es 
cualitativo,  los datos fueron analizados considerando lo  mencionado en las  
entrevistas por los directivos y educandos de la organización educativa observada, 
cuyas  conclusiones fueron: 
 
Los estilos de Clima Organizacional tienen  relación  con las funciones  del equipo 
que conduce la labor, en el ejercicio del trabajo verificado los que dirigen tienen una 
presencia visible y permanente en la  organización. Estos  mantienen  buenas  
relaciones  con todo el personal, se considera la existencia  de un estilo informal,  
el cual da mucha prioridad a los canales comunicativos,  usando diversas  formas,  
contribuyendo ello a  generar acuerdos  entre los educandos,  generando así  un 
clima  de mucha  confianza  y funciones compartidas,  los  que dirigen  valoran  la 
importancia de las  relaciones humanas, convirtiéndose esto en un estilo de la 
organización.  Y,  en cuanto  al rol que cumplen los que dirigen los estilos que 
mantienen, es  importante mencionar que  favorecen  la conducción del  equipo de 
docentes, se estimula la forma  de participar  del educador,  se  observa  que  hay 
conflictos en función  a las  decisiones asumidas  para  el equipo,  pero  también 
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existen formas de cómo  solucionarlos, estos  aspectos dan  una mirada amplia de 
cómo  funciona  la gestión  escolar cuando se   tiene como  valor  humano la 
cooperatividad. 
 
A nivel Nacional, se ha revisado  los siguientes trabajos de investigación: 
 
Vallejos, M.I. en la tesis  Clima  Organizacional y satisfacción laboral en la Microred 
de Salud San Martín de Porres 2017 en Perú, haciendo uso  del método hipotético 
deductivo, mediante el diseño no experimental, de tipo correlacional, se tomó  en 
consideración un espacio de tiempo establecido, como población se tuvo a 66 
trabajadores asistenciales y 53 personales administrativos, cuyas  conclusiones 
fueron: 
 
El clima organizacional se asocia de manera significativa con la satisfacción laboral 
en la institución de Salud San Martin de Porres en estudio, teniendo  como  valor 
de asociación de Rho Spearman = 0.701, significando ello una muy buena relación 
entre las variables estudiadas, cuya significancia es p=0.000<0.01 valorándose 
como altamente significativo, aceptándose así la hipótesis  alterna rechazándose la 
nula. La organización como clima laboral está asociada significativamente con las 
condiciones de trabajo en la Microred de Salud San Martin de Porres en estudio, 
teniendo  como  valor de asociación de Rho Spearman = 0.706, significando ello 
que hay una relación entre las variables estudiadas, cuya significancia es 
p=0.000<0.01 valorándose como altamente significativo, aceptándose así la 
hipótesis alterna rechazándose la nula. También se considera que el clima 
organizacional está asociado significativamente con la interacción de los  jefes  en 
la Microred de Salud San Martin de Porres en estudio, teniendo  como  valor de 
asociación de Rho Spearman = 0.671, lo que significa  una moderada asociación  
entre las variables estudiadas, cuya significancia es p=0.000<0.01 valorándose 
como altamente significativo, aceptándose así la hipótesis  alterna rechazándose la 
nula. 
 
Espejo, M. (2016) en la tesis Influencia del Clima Organizacional en el Desempeño 
Laboral del Personal de la Dirección Regional  de Agricultura Junín-2014,  realizado 
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en Perú,  cuya metodología utilizada fue  la científica,  siguiendo cada uno de sus 
procesos como el descriptivo explicativo, con los enfoques cualitativo y cuantitativo. 
Cuyas conclusiones fueron:  
 
Se logró  determinar que el clima organizacional  tienen influencia  directa y 
significativa  en un valor de 78.9% con  la variable  desempeño laboral  en los 
trabajadores de la Dirección Regional de Agricultura de Junín,  en relación al  clima 
organizacional se considera que no es favorable  para  el desarrollo de diversas  
acciones  porque  la forma  como  se desempeñan tienen visos de  ser deficientes. 
En cuanto  a la estructura  se asume  que  influye  de manera directa  y significativa 
en un  60.6%  dentro del ambiente institucional  de Dirección Regional de Agricultura 
durante el año   2014. En la organización se asume  que se  labora  mediante una  
estructura  vertical  en la cual  mencionan los encuestados que  cualquier  situación  
que se tenga que realizar  tiene   que  tener un permiso del directivo o  el superior; 
este proceso demora en ser atendido,  también expresan que  todo lo  que se realiza 
dentro de la institución esta normado,  en muchos casos  se utilizan  herramientas  
de gestión que se encuentran fuera de las propuestas actuales. Finalmente  se 
concluye  que  existes  conflictos  que  influyen de manera  inversa y significativa 
en un  -82.7% en el ambiente organizacional dentro de la institución materia del 
estudio.  También  manifiestan   que existen  muchos problemas  al respecto de la 
desconfianza,  que existen  favores políticos,  alto  nivel de críticas,  preferencias o 
que  existen  trabajadores que se benefician unos más que otros todo por 
pertenecer a ciertos  grupos  políticos. 
 
Chero, J.J. (2015) en la investigación Percepción de la gestión educativa y 
satisfacción laboral docente en las Instituciones Educativas de San Ignacio de Lima 
Norte– Comas, 2015, realizado en Lima-Perú,  teniendo como  metodología un  
estudio de tipo básico, empleándose el diseño no experimental, transversal y 
correlacional,   teniendo como  muestra  a 115 educadores,  para poder medir las  
variables estudiadas se usaron  como instrumento  el cuestionario,  los cuales 
pasaron por el proceso de validación,  con un enfoque  cuantitativo,  como  
conclusiones se tiene  que: 
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El 58.2% de los educadores  consideran que en los centros de estudio  San Ignacio 
de Lima Norte-Comas,  existe una regular  gestión  educativa, el  32.2% menciona 
que es mala y sólo el 9.6%  indica que existe una  gestión  buena.  Al respecto de 
la satisfacción  laboral del educador, se encontró  que el 75.6% de los educadores 
de estos centros de estudios,  se evidencia un nivel medio de satisfacción laboral,  
el 18.3% se encuentran en un nivel bajo y sólo el 6.1 % consideran que se tiene un 
nivel alto de satisfacción. En último lugar, se concluye que hay una asociación 
significativa entre la gestión  educativa existente  y la satisfacción  de la labor que 
realiza el educador en los centros de estudios de San Ignacio de Lima Norte –
Comas,  donde se  plasma  una correlación  directa y alta,  lo que  indicaría  que  si  
se mejora  la percepción  de la gestión escolar,  los educadores  sentirán  mayor  
satisfacción   en su  labor. Del estudio realizado se desprende que  existe asociación 
entre  ambas  variables en el espacio estudiado.   
Ascarza, K.H. (2013) en  el estudio Relación del clima organizacional y la 
satisfacción laboral con la percepción de la gestión educativa en el personal de 
instituciones estatales de secundaria del distrito de Huaral – Lima provincias, 2013, 
en el Perú, haciendo uso de la metodología cuantitativa,  se recogió  mediante el 
cuestionario lo que percibía  del ambiente organizacional  de Litwin y Striner y para 
la satisfacción laboral  se utilizó el cuestionario de  (“Overall Job Satisfaction"), 
arribando a las siguientes conclusiones:  
El ambiente organizacional se  asocia de manera significativa  con  lo  percibido  en 
la gestión escolar en los trabajadores de los centros de estudios estatales 
secundarios del  distrito de Huaral-Lima provincias,  durante el año  2013.  El  valor   
considera  fue  0.441,  a nivel  positivo, es decir   si el clima  organizacional mejora 
entonces  la gestión educativa  también o de manera  viceversa. La asociación  que 
se refiere a las  nueve  dimensiones  del  ambiente  institucional se asocia con las 
dimensiones  de cómo se percibe  la  gestión educativa,  en todo los valores  que  
fueron significativos,  se asume que  siendo mayor  la percepción de los educadores 
dentro del centro de estudios  sobre  lo que mueve a la organización ha resultado  
los coeficientes  que fueron  significativos,  esto permite  mencionar que   si existe 
mayor percepción  positiva  de los educadores  entonces  también  habrá  mejores 
niveles de gestión. El valor de  coeficiente  es 0.11, lo cual implica un nivel  bajo de 
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asociación,  entre las  dimensiones responsabilidad del ambiente institucional con  
el control de gestión  escolar  lo cual evidencia que  si la percepción del personal 
de la organización tiene la autonomía para poder tomar las decisiones  entonces se 
incrementará  el cumplimiento eficiente  de las acciones  pedagógicas. 
Otro  aspecto  asumido en la antecedente de la investigación es que   existe una 
asociación significativa  entre la satisfacción laboral  con la percepción  de la gestión 
escolar de los trabajadores del centro de estudios estatales de la muestra en 
estudio,  del análisis estadístico se halló que el valor del coeficiente Rho = 0.516, 
se puede  plasmar un estudio especializado  de la currícula de los educadores, el 
planificar  los recursos de fortalecimiento de capacidades y actividades socio 
culturales, el desarrollo de las metodologías contribuyen a  una forma de gestión 
positiva y que los trabajadores se sientan satisfechos  laboralmente porque  existe 
una interacción positiva,  a nivel de significancia de 0.01 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1.  Clima Organizacional 
 
De acuerdo a Palma (2004)  el clima  organizacional  se entiende como  el conjunto 
de  atributos de manera  específica que posee  una organización particular, el cual 
puede ser  inducido en razón a la institución  que se encuentra con los que trabajan 
en ella y el entorno donde se encuentran. De lo plasmado  sobre el  clima 
organizacional está relacionado a los indicadores que  se alcanzaran  desde la 
percepción positiva o negativa del  trabajador y  esto  generará en él, que se sienta  
satisfecho  o insatisfecho  ante su labor. 
 
El ambiente organizacional, es un elemento de gran importancia en el lugar donde 
realizan las personas sus labores, siendo esto necesario para el buen desarrollo 
institucional,  esto de acuerdo a Forehand y Gilmer (1964) indicando el conjunto de  
aspectos y cualidades propias que logran describir a una institución educativa, que 
le permite  distinguirse de otras, influyendo en el tiempo los cuales perduran 
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mediante el comportamiento de las personas al interior de toda organización, dando 
a entender también que es la personalidad de la institución.  
 
Litwin y Stinger (1998), mencionan que son las consecuencias los cuales se 
encuentran en la organización, tienen carácter subjetivo y son percibidos por el 
sistema formal que tiene la institución, la manera de actuar los directivos, así como 
también otros factores del contexto que son las actitudes, creencias, valores y 
agentes que motiven a los docentes  al interior de la organización.  El autor 
manifiesta que un ambiente adecuado es positivo para que exista un buen 
desempeño de los docentes  y de esa manera realizar un buen trabajo. 
 
Chiavenato (1994), sostiene que el clima organizacional se encuentra vinculada a 
la motivación, en razón a que si el clima es alto dará mayor satisfacción, interés y 
colaboración entre el personal que labora. En el momento en que los docentes  no 
sientan que están motivados se presentarán estados de frustración que en el 
tiempo afectará la salud del personal. Esto significa que el ambiente donde se 
desarrollan las personas en el cumplimiento de su labor es importante para poder 
alcanzar sus metas. 
 
Gómez (2011) al referirse a los inicios y antecedentes del clima organizacional, 
indica que anteriormente la psicología organizacional se conocía como psicología 
industrial, estableciéndose de manera formal en el continente americano a 
comienzos del siglo XX. Llegó a tener un mayor impulso en el proceso de la 
segunda guerra mundial, surgiendo en este tiempo temas que tenían directa 
relación con la selección de un personal adecuado y el sueldo que tendría que 
establecerse.  
 
Cuevas (2010) antes de realizado dichos eventos, ya se tenía conocimiento de 
estos temas, por ejemplo en el desarrollo de la primera guerra mundial el pedido de 
apoyo del ejército norteamericano generó el inicio y la psicología industrial. 
Surgiendo la posibilidad de clasificar a la mayor parte de los reclutas, psicólogos 
que tuvieron la responsabilidad de elaborar los instrumentos de selección más 
apropiados, para separar del adiestramiento militar a quienes no tengan las 
21 
 
condiciones necesarias para ser adiestrados. Esta selección se hizo mediante la 
construcción de dos instrumentos psicométricos: el test Army Alpha para los 
alfabetizados y el test Army Betha para los analfabetos.  
 
Edel, García, y Casiano, R. (2007) quienes sustentan sobre la psicología 
organizacional llegaron a fortalecer el desarrollo de esta disciplina debido ya que 
se amplió la cobertura dirigiéndose a sentirse bien laboralmente por parte de los 
colaboradores, la manera como se iniciaban las motivaciones de las personas, los 
valores que se desarrollaban y las relaciones entre los docentes  al interior de las 
instituciones. En el tiempo los psicólogos tuvieron un interés por los diferentes 
factores problemáticos que se ocasionan por motivos de cansancio, rutina y otros 
los cuales llegan a afectar el desempeño laboral. Y así empezó a desarrollarse en 
otros espacios donde se vinculan  de manera constante,  las habilidades para 
aprender, la percepción, como estudiar la personalidad, la importancia del 
liderazgo,  como se impacta la personalidad y las formas de ser de la persona,  
como  se abordaran las dificultades,  como es su productividad,  la actitud frente a 
la labor realizada y el cansancio laboral.  
 
Fernández y Sánchez (1996) en Edel, R. (2007) indican que existe una inquietud 
por el clima organizacional se originó a inicios de la Psicología Cognitiva, es decir 
la manera en que las personas que laboran tienen la concepción de la organización 
en donde se encuentran y cómo procesan ellos una información sensorial que 
reciben, para después ponerlo en práctica; y finalmente en qué circunstancias el 
propia cognición lleva a un tipo de comportamiento. Ello hace razonar de como 
percepción llega a influir en la realidad misma. Likert (1986), menciona que la forma 
en que reaccionan las personas frente a determinadas situaciones o contextos, se 
encuentra en la manera en que perciben estos aspectos de manera objetiva, es 
decir la manera en donde la persona percibe su realidad más no la realidad objetiva. 
Es así que el tratado sobre clima laboral es interpretado, comprobado y apreciado 
de diferentes maneras por cada individuo en el lugar donde son realizados, de esta 
manera la apreciación personal de cada individuo tendrá un impacto de 
comportamiento al interior de su organización. Brunet (2011), indica que esta 
definición no tiene una interpretación adecuada en las investigaciones que se 
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realizan. De manera continua se tergiversa y confunde con el conocimiento cultura 
y en ciertos momentos la existencia de un liderazgo son aquellos que determinan 
el clima; no siempre son tan explícitas como sus consecuencias.  
De acuerdo a Rodríguez (2001) las características más resaltantes de Clima 
Organizacional son las siguientes: 
 
Ser permanente, significa que las instituciones educativas tienen que tener 
estabilidad, las transformaciones que se realicen deben ser de manera gradual. 
Las personas que laboran en un lugar cambian el comportamiento organizacional, 
por tanto el clima se encuentra afectado. 
El clima organizacional tiene una influencia en el desarrollo del compromiso así 
como también en el proceso de identificación de las personas que laboran en una 
institución. 
Las personas que laboran en una institución tienen la capacidad de cambiar el clima 
organizacional de su centro de trabajo, generando sus maneras de comportamiento 
y actitudes.  
Las instituciones se pueden ver afectadas por diferentes aspectos que se dan, 
estos elementos estructurados llegan a afectar de alguna manera el desarrollo de 
la organización. 
En las instituciones las situaciones de cambio y falta, llegan a generar 
inconvenientes y demasiadas veces un mal clima laboral, los cuales se pueden 
convertir en insatisfacción de las personas que laboran en la institución. 
 
Características del Clima Organizacional  
Entre las características del ambiente organizacional presentados por Brunet 
(2018) constituyen una configuración relacionada a los elementos de una 
institución, así como también de las personas que construye su propia forma de 
ser,   lo cual  permite manifestar que el ambiente institucional influye en la conducta 
de la persona en su centro de labores, de la misma manera el clima atmosférico 
generalmente  participa de la manera de comportarse de las personas. El clima 
organizacional presenta múltiples dimensiones como son el ambiente atmosférico. 
Este espacio dentro del ambiente organizacional permite desarrollar  la estructura 
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institucional,  la forma como es la institución,  formas de relacionarse,  como es el 
estilo de liderazgo del director, entre otros. Entre lo mencionado se tienen las 
siguientes: 
 
Primero, el clima en una  forma de ser específica de variables situacionales, las 
características que lo constituyen puede tener una variación aunque el ambiente  
puede seguir siendo el mismo. Esto determina prioritariamente las peculiaridades, 
el comportamiento, las aptitudes, las expectativas de otros individuos, por el 
contexto social y cultural de la organización. Segundo, el clima es externo a la 
persona, donde el individuo se puede sentir como un agente que logra contribuir a 
su naturaleza, este se basa en las características de las realidades del exterior tal 
como las llega a ver la persona, en ciertas circunstancias puede ser dificultoso 
llegar a describirlo con términos aunque los resultados se pueden identificar 
fácilmente. Tercero, es permanente, a pesar de presentar modificaciones por 
situaciones de coyuntura. Ello implica que se cuenta con una cierta estabilidad en 
un ambiente organizacional, con modificaciones graduadas de manera relativa, 
pero esta estabilidad genera contratiempos importantes que se derivan en 
disposiciones que causan de manera relevante el devenir organizacional. Cuarto, 
los problemas de conflicto que no están resueltos, pueden llegar trastornar el 
ambiente institucional por un periodo muy largo. 
Es así, que se llega a tener un fuerte impacto sobre la conducta que  hay entre los 
miembros de la institución, así como en el director y/o subdirector. Un clima 
inadecuado, tendrá como consecuencia que la conducción de la organización sea 
extremadamente muy dificultosa, así como también de la coordinación del propio 
trabajo.  
Los problemas afectan el nivel de compromiso y lealtad que se genera con los 
integrantes de la institución con ella.  Dentro de la institución donde hay un buen 
clima existen una gran posibilidad de poder tener integrantes que logren 
identificarse, por ello  una institución con un ambiente  deficiente no  esperará  
alcanzar un nivel  alto de  identificación.  Las instituciones que  tengan bastante 
queja de los que laboran en ella, entonces  su personal  no  estará identificado, por 
lo tanto el ambiente institucional será pésimo. 
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Los  ambientes que se encuentran afectados por  formas de comportarse  y las 
actitudes que  tienen los  integrantes de la institución, permiten  visualizar de como 
es el clima,  si es grato  se asume que  permite mejorar la estructura organizacional, 
aunque  no se diga este  promueve  a que  su  propia conducta sea más agradable 
el ambiente, de manera contraria  también una situación que siempre es observable  
es que los individuos que son parte de una organización,  generalmente hacen  
criticas terribles percibiéndose  climas que expresan insatisfacción  o descontento  
persistente. 
Se afecta por distintas variables estructurales, como manera de dirigir, políticas y 
planes de gestión, sistemas de contratación y despidos, etc., dichas variables, a su 
vez, pueden afectarse por el clima.   
Indicadores del Clima Organizacional  
 
De acuerdo a Palma (2018) los indicadores están en base a una prueba psicológica 
que se utiliza en esta investigación, donde varios autores indican que el ambiente  
institucional tiene diversas  variaciones y  está sujeto a cambios los cuales  pueden 
ser positivo  o negativos de acuerdo a lo que  percibe el que trabaja,  generando en 
muchos casos  niveles  diversos de satisfacción  e insatisfacción. Entre las 
dimensiones consideradas se tiene a continuación:  
 
Autorrealización o Desarrollo Personal, de acuerdo a Palma (2018) menciona 
que la autorrealización es la apreciación del empleado con referente al lugar donde 
trabaja y este favorezca a las posibilidades de desarrollarse personalmente y 
profesionalmente de acuerdo a la situación eventual a las actividades  establecidas; 
esto es respaldo por Fernández (1999) mencionando lo mismo, aseverando que 
podría influir en su formación personal y profesional dentro del centro de labor, lo 
que significa  que existe una probabilidad en el cual perciben los empleados, de 
que en una organización los docentes  podrán encontrar ayuda y estímulo para que 
puedan crecer de manera personal y profesional, a través de políticas justas y 
efectivas de fortalecimiento de capacidades, el mismo autor en el 2009 da a 
entender algo más en su conocimiento sobre la autorrealización mencionando que 
los trabajadores consideran  importante permanecer en puestos laborales que 
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puedan  aportar al desarrollo de su  habilidades,  capacidades  y actitudes que  les 
permitan realizar diversas tareas,  con mayor libertad  y de esa manera 
retroalimentar las acciones que realiza,  esto también se refiere a las labores que  
realiza  en función a sus estímulos intelectuales;  en  cambio aquellos puestos 
laborales donde  existe pocos retos genera en los trabajadores  incomodidad,  pero 
también si hay excesivos retos en algunos o en muchos genera frustración, 
asimismo sentimientos de fracaso; por lo que  se requiere condiciones  adecuadas 
donde  los  trabajadores  puedan  experimentar satisfacción,  placer  y sientan 
motivación para ejecutar su labor. 
 
Involucramiento Laboral;  Palma (2018), conceptualiza que la identificación con 
la institución está referido a valores  y compromiso en donde se pueda cumplir y 
desarrollar la propia organización; Ferreira (2006) indica que mayoritariamente  
comprometerse  dentro de la organización  es aceptar  las  metas y valores como 
parte de uno mismo,  ese deseo de querer continuar siendo parte de ella,  siempre 
preocupándose por que  progrese. Litwin y Stinger (1978), al respecto indica que 
es importante que los trabajadores tengan un alto espíritu de  cooperación, indica  
que es importante tener el sentimiento de participar de manera conjunta en diversos 
niveles altos y bajos, para que se pueda disfrutar  frente a las actividades que 
realiza. 
 
Supervisión;  Palma (2018) dice que son apreciaciones de cómo funciona y 
significa, los cuales los superiores tienen en la supervisión dentro del trabajo, 
dándose la asociación  de  apoyo  y orientación de acciones que son importantes 
en la labor diaria. Hodgetts y Altman (1985), afirman que las personas 
primeramente tienen preocupación de sí mismas  y luego  de las acciones que 
realizan sus docentes  y después por la labor a ejecutar; pareciera así que logran 
una mayor producción y tener profesores que estén notablemente satisfechos en el 
lugar donde trabaja y también tengan una buena moral. Contrariamente, los que 
lideran las instituciones cuyos intereses estaban centrados en la producción 
presentan un índice menor de rendimiento, y sus empleados gozan de elementos 
limitados en la moral y menos satisfacción en el centro donde laboraban. Robbins 
(2018) indica que la satisfacción del trabajador llega a incrementarse en el momento 
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en que el director encargado de administrar la institución educativa tiene mayor 
comprensión  y amistad, realiza elogios por el buen desempeño y tiene en cuenta 
las ideas y pone interés en conjunto de estas actividades en referencia a sus 
profesores.  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
Rodríguez (3005) pone otro aspecto denominado comunicación cuando se hace 
efecto la supervisión, dando a entender que para tener un buen clima laboral es 
necesario que exista comunicación entre el supervisor y los docentes  en el 
momento de realizar el acto o rendir cuentas, en razón a que no existan errores en 
el lugar donde laboran. Raineri (2006) menciona que aparte de ser retribuidos, es 
muy importante que los que supervisan y encargados de dirigir den autonomía 
laboral a sus profesores fomentando así un buen clima cuando estos se empoderan 
de la realidad. De esta manera el empleado perciba un ambiente laboral de modo 
favorable, influyendo este de manera directa en su motivación. Estos factores 
también contribuyen al buen clima laboral, donde los supervisores al ser claros en 
sus decisiones generaran confianza y podrán darle una mejor solución a los 
conflictos laborales que se dan en las diferentes áreas organizativas (Chiavenato, 
2007).   
 
Comunicación; Palma (2018) es la manera de percibir la fluidez verbal, el ser 
claros, coherentes y precisos acerca de la información que se presenta y la  
pertinencia en razón a cómo funciona internamente la institución, así como también 
en relación a la atención al público y clientes. Hodgetts y Altman (1985) afirma sobre 
este punto que es un factor demasiadamente importante en las instituciones cuales 
fueran, así como Chiavenato (2007) menciona que es una institución organizada 
que solamente funciona cuando existe individuos capaces de comunicarse, 
actuando en grupo para que se logre la meta trazada por todos.  El proceso 
comunicativo permite que se tenga unida a la institución, proporcionándole los 
recursos debidos para que se transmita la información importante, para realizar 
tareas y se pueda lograr los objetivos. Werther y Davis (1996), indican que si la 
comunicación es positiva y asertiva se llegarán a obtener buenos resultados en los 
compromisos organizacionales. Alves (2000) da a entender que una excelente 
comunicación, el mutuo respeto, los compromisos, un ambiente muy amical y el 
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sentirse satisfecho son factores que dan a conocer un buen clima laboral que 
favorece a la alta producción y rendimiento. Cotton y Hart (2003) indican que una 
buena comunicación en función a cómo nos relacionamos interpersonalmente 
significa un apoyo entre compañeros de trabajo, buena conjunción entre ellos, da 
un mejor clima, los cuales dan un buen soporte y comunicación que debe haber 
entre docentes de la institución.  
Condiciones Laborales, de acuerdo a Palma (2018) se reconoce a la institución 
que provee de los elementos necesarios como son los materiales, aspectos 
económicos y/o psicosociales necesarios para que se puedan cumplir las tareas 
encomendadas.  Schein (1996), indica que los diferentes aspectos del ambiente 
físico (espacio, ruidos, ambiente caluroso, contaminación, instalaciones, 
maquinarias, etc.) llegan a afectar el clima organizacional. Cuando un trabajador 
está impedido de realizar sus actividades laborales en un lugar adecuado, no podrá 
rendir en las diferentes  actividades que se le asigne. Dicho aspecto no percibe en 
razón a los docentes que tienen un nivel apropiado de satisfacción al interior del 
ámbito donde laboran. Robbins (2018) coincide con los diferentes autores que se 
han mencionado de manera antelada, ya que afirma que a los docentes  les importa 
el lugar donde trabajan; tienen interés en que el lugar donde laboran puedan tener 
bienestar personal así como también tengan facilidades para desempeñar su labor 
educativa. Una infraestructura adecuada y cómoda permitirá que se desempeñen 
bien y de esa manera satisfacer al trabajador. Estos indicadores que se señalan, 
harán que se perciba un clima organizacional bueno en función al trabajador, pero 
también depende de que no tengan influencias negativas, los cuales se manifiestan 
con caracteres comportamentales destructivos y contaminantes; evidenciándose 
así el descontento y apatía en el momento en que se desarrolla la actividad laboral 




1.3.2. Satisfacción Laboral 
 
Es la manera global en que los docentes desarrollan sus acciones en el ámbito 
laboral educativo a través de condiciones de trabajo en las cuales se hace dicha 
actividad  señalando siete factores que tienen incidencia en la satisfacción laboral 
los cuales son: el aspecto económico, la infraestructura de la institución educativa, 
la seguridad y estabilidad que da el director y/o subdirector, relaciones 
interpersonales con los colegas, apoyo y respeto a la jerarquía, ser reconocido por 
el personal y tener la posibilidad de desarrollarse de manera personal y 
profesionalmente en el lugar donde labora. Palma (2007). 
 
Se tiene que tomar en cuenta la definición sobre satisfacción laboral del autor Locke 
(1976) quien  indica que es un estado emocional positivo o placentero que resulta 
de tener experiencias de trabajo buenas siendo esta una apreciación subjetiva del 
sujeto. Es sobre todo una disposición anímica que se exterioriza, es decir, es el 
resultado que tiene el trabajador al presentársele varias actitudes en función a la 
labor que desempeña y los aspectos que se relacionan con él, como son estímulos 
o situaciones  que causan reacciones  en la postura de un cuerpo humano o animal. 
 
Los factores satisfacción laboral y clima organizacional son influyentes en el buen 
o mal desempeño organizativo. De acuerdo a Herzberg la motivación de los 
individuos, estos tienen que ver  con los factores intrínsecos y extrínsecos que tiene 
una determinada organización,  influyen en el desempeño de los empleados  al 
interior de la organización, dándole así una determinada forma al lugar en el que se 
desarrolla la organización. Es muy importante para una persona que dirige una 
institución obtener información sobre la satisfacción y el clima de su organización, 
para luego tomar decisiones correctas y que favorezcan a la institución en su 
conjunto, según  Korman (1971) lo ratifica Chiavenato mediante elementos 
teoréticos sobre los factores afirmando que: 
 
La satisfacción laboral depende de las variables situacionales, del medio en el cual  
se desarrolla la actividad educativa, la supervisión de los profesores y del ambiente 
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en que se desarrolla cada cargo: llamados  también factores higiénicos. Y son los 
factores que estimulan o excitan los motivos intrínsecos del individuo. 
 
Hasta los finales de los años noventa parece que no, existía un acuerdo en relación 
al clima organizacional y la satisfacción laboral en los resultados que se ha obtenido 
sobre esta investigación, en la actualidad diferentes estudios transversales de 
Clima Organizacional, presentan relaciones significativas  con la satisfacción 
laboral en especial con las  dimensiones; conflicto, ambigüedad y  sobre carga del 
papel que desempeña, el bienestar efectivo, compromiso organizacional y la acción 
de abandonar el cargo. (Subirats, Gonzales, Peiro y Mañas (1997) Peiro, Gonzales-
Roma y Ram (1991), Maña (1998) en Chiang (2010). En general, las personas que 
han realizado dichas investigaciones llegan a la conclusión de que el Clima 
Organizacional  determina significativamente la satisfacción laboral. 
 
Las dimensiones  de clima  estudiadas fueron  que se han relacionado más 
históricamente entre sí, de manera positiva y significativa en cada una de sus  
dimensiones del Clima  fueron; afecto, riesgo en la toma de decisiones, las 
relaciones interpersonales (calidez), las competencias del empleado,  apertura, 
recompensa y estructural. A su vez, las dimensiones de satisfacción fueron los 
siguientes: satisfacción con la labor misma, con la plana jerárquica, con la 
remuneración, con los colegas, y con el ascenso a otros cargos. Rodríguez, 
Retamal, Lizana y Cornejo, (2007) 
  
Según autores principales en materia de comportamiento organizacional 
satisfacción laboral es una de las variables que tiene una influencia directa en la 
organización, que si nosotros mantenemos satisfechos las expectativas, los 
valores, las percepciones de las personas en la interacción con las características 
organizativas de una organización, se podrá lograr con el éxito de las metas y los 
objetivos deseados. Por lo que lograremos teorizar en lo que se refiere  a la 





Las personas  persiguen una  meta de satisfacción  apagando el hambre, la sed, la 
necesidad de sueño y descanso, el sexo, y la necesidad de contacto físico estrecho 
con otras personas. Todas las restantes actividades, como seguridad, pertenencia, 
reconocimiento y demás son necesidades  de nivel cultural. Es decir  el organismo 
provocado por la tensión fisiológica  provoca  nuestra búsqueda de la satisfacción, 
y esta reporta relajación y mitiga la tensión, cumplida una necesidad. El mismo 
autor Wolman (1965) cita a Horney (1945) quien indica que la satisfacción produce 
angustia y asegura que; la falta de aceptación  produce angustia  básica: Esta no 
es innata; es resultantes de los aspectos ambientales, por cuanto el miedo y la 
angustia son emociones básicas, pero resultado de experiencias vitales que se 
constituyen como una fuerza  impulsora del hombre en una forma no intuitiva. 
Sullivan (1948)  en Wolman (1965). 
 
En la década de 1930, se dieron instrucciones a los directivos para que 
consideraran; “un hombre hecho y derecho”. A esto observa  Bendix (1956) 
indicando; que a los docentes  de esa década se  les consideró como falta de ánimo, 
mala artesanía, no tener una respuesta adecuada. Los investigadores (psicólogos, 
sociólogos, antropólogos)   de esta década se llamaron científicos de “conducta”, 
donde el elemento clave de las relaciones humanas es el “ser humano”, hacer que 
los miembros de las organizaciones se sientan parte  útil  e importante  de un 
esfuerzo general. Mediante una dimensión de “participación”, donde el directivo o 
ejecutivo; discutiendo los problemas con sus subordinados reconocen las 
necesidades y deseos individuales de estos, erigirá un equipo de trabajo  coherente 
que estará dispuesto y ansioso por enfrentarse  con los problemas de la 
organización.  
 
El Modelo de la escuela de las relaciones humanas (1946) sus teorías y modelos 
están basados en el contenido de necesidades, llegando a presentar solamente al 
hombre y sus impulsos, conductas, actitudes, y adoptando términos; en motivación, 
liderazgo, comunicación, organización informa, dinámica de grupo entre otros, para 
la satisfacción  real de los  docentes. Los principales investigadores de este enfoque 
fueron; Elton Mayo,   Maslow, Macgregor entre otros,  escribieron sobre la atención 




Al respecto de la satisfacción laboral se tiene que después de las investigaciones  
efectuadas por Elton Mayo (1924) realiza las investigaciones sobre la satisfacción 
laboral con el cual se modifica de manera sustancial la forma de ver  la relación 
existente entre la persona que labora  y su trabajo, convirtiéndose así en un tema 
que se trata en cada momento los cuales son factores de estudio del contexto 
organizacional ya que implican en el correcto funcionamiento de las diferentes 
organizaciones y la calidad de vida de la persona que realiza dichas labores.  García 
(2010). 
 
Gracias a los trabajos  de investigación de la teoría  General de la Administración  
el autor  Orbegoso (2010) ha sido conceptualizado  en tres  corrientes  teóricas 
manejado por  los distintos investigadores. Estas diferencias teóricas, indican que 
la satisfacción es un determinado aspecto en el que llegan a influir muchas 
variables, donde podemos ordenarlas en tres dimensiones principales: 
características del individuo, características del tipo de trabajo y el balance entre el 
resultado de su labor y la recompensa a cambio de realizar dicha labor física  y 
mental. (García  2010). 
 
Toda persona manifiesta determinadas necesidades básicas que resolver. Estos 
son motivos que dan a entender potencialmente el tipo de comportamiento que 
llegan a influir sobre esta únicamente cuando las excita, un resultado de la conducta 
es por cambio en la estimulación, la supervisión o  la evasión es decir,  el cambio 
producido  en la situación por la conducta. Una realización puede ser deseable  o 
no y que puede a su vez estimular a otras personas. Durand (2011). El estímulo 
actúa sobre personas, esta a su vez sobre  los estímulos  es decir, entre estímulo 
situación  y personas existe una determinada dependencia.  En la práctica estos 
motivos resultan o no excitados están en razón de las situaciones  o el medio 
ambiente en que los percibe la persona. La motivación se compone de 
necesidades, deseos, tensiones, incomodidades y expectativas, los cuales 
constituyen un factor que se presenta antes del aprendizaje y es el motor del mismo.  
La de la base principal del estudio de la satisfacción es la motivación, uno de los 
pioneros del estudio de motivación, es el  investigador  Maslow (1954),  quien 
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elabora un modelo de satisfacción de necesidades, en la que la  satisfacción del 
trabajo y  determinada de acuerdo a su grado de  que el trabajo  consigue atender 
las distintas necesidades del ser humano. Hernández y Monteiro (2003). 
 
Finalmente el comportamiento es motivado por la interacción que presentan los 
hechos que se dan internamente y aquellos que se presentan externamente. Si 
faltase alguno de dichos elementos o se presentase de manera incorrecta o con 
cualquier deficiencia, tiene una mayor probabilidad  que no exista un 
comportamiento motivado.  
 
La importancia de alinear las necesidades del empleador con los del personal   para 
que se alinee  la satisfacción de ambas partes, Hernández y Monteiro en Barrier 
(1998), dice; cuan mejor es el  control cuando el empleado  tiene sobre una tarea, 
mejor es su compromiso  y desarrollo. La satisfacción de trabajo  entonces enlaza 
el desarrollo del individuo dentro da organización. Este desarrollo  incluye las 
habilidades de pensar y resolver problemas, entusiasmo, creatividad, valorización  
del  trabajo y cohesión de  las  habilidades necesarias para la ejecución de la tarea, 
continua el autor, indicando. Por otra parte, como todo trabajo incluye una cierta 
rutina, es preciso encontrar medios que despierten el interés  de los empleados.  
 
Son innumerables las bases teóricas que hay sobre satisfacción en el trabajo, 
siendo posible categorizarlas de acuerdo a dos perspectivas distintas, según los 
autores Chiang y Núñez (2010). Otra de las variables en estudio se refiere a lo 
considerado por Stephen Robbins (1998) dice que satisfacción laboral es la actitud 
general de la persona que realiza una labor frente a su trabajo, dicha  manera de 
darle importancia a la labor que realiza se basa en las creencias y valores que la 
persona realiza en razón a su trabajo.  
  
Tenemos  autores  que refieren a la satisfacción como un estado emocional, 
sentimental o respuestas que reflejan afecto. En esta situación, debemos distinguir 
las conceptualizaciones sobre respuesta con afectivo y respuesta con 
características emocionales pues, aunque ambas tengan relación, no son 
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sinónimas, con esta teoría son: Locke (1976), Mueller y Maccloskey (1990), 
Muchinsky (1993), Newstron y Davis (1993) todos ellos en Chiang (2010).  
 
Otro grupo de investigadores llegan a definir satisfacción en el trabajo, como una 
actitud  general que está en función a una determinada labor. Esta perspectiva 
considera  el estudio de la satisfacción, una forma en donde los seres humanos 
llegan a gobernar su vida, dirigiendo así sus acciones en el ámbito del trabajo. De 
igual forma estos autores son: Beer  (1964), Salancik y Pfeffer (1977),  Harpaz 
(1983), Pieró (1986), Arnold, Robertson y Cooper (1991), Bravo, Peiró y Rodríguez 
(1996) y  Robbins (1996), todos ellos mencionados en Chiang (2010). 
  
Como uno de los representantes de la perspectiva de actitudes es el autor Robbins 
(2018) el cual llega a definir satisfacción laboral como “la manera que una persona 
le da importancia general hacia la labor que realiza. Una manera  que el empleado 
reacciona a las circunstancias de sus variables situacionales y su medio ambiente, 
generalizada con relación a su centro de labores, presentándose en ello tres 
componentes el  cognitivo, afectivo y conductual: 
 
Componente Cognitivo (de una actitud); es la disposición de ánimo manifestada 
exteriormente, tiene que ver con las opiniones  o creencias, el pensamiento o 
evaluación del objeto de acuerdo con el conocimiento.  
 
Componente Afectivo (de una actitud); nace con cierta disposición y a medida que 
las personas van creciendo toman referencia  de las personas que perciben por lo 
que concluyen   respetando, admirando  hasta llegan a imitar lo que dice, incluso 
de los que temen, tiene que ver con los sentimientos, emociones positivas o 
negativas. 
 
Componente comportamental o conductual (de una actitud); es la manera o forma 
que una persona se conduce en ciertas circunstancias  con algo un otra persona y 
las predisposiciones de comportamiento de intención con relación al  objeto, 





Los autores de Chiang y Núñez (2010) demostraron que las variables 
determinantes sobre satisfacción laboral que llegan a influir son de  carácter 
situacional en razón a políticas de organización, los cuales se derivan de estilos de 
supervisar las labores propias de una determinada  plaza, tomando en cuenta  otros 
modelos  relacionados con variables de carácter personal, variables derivadas del 
puesto de trabajo y variables derivadas de la persona que cumple dicha labor. 
 
Las variables que derivan de la plaza de trabajo convocada, se les denominan 
también variables ambientales o situacionales, que son derivadas del puesto de 
trabajo. Mientras  el  otro  grupo presenta una relación muy estrecha entre los 
factores y peculiaridades que son netamente de los cuadros directivos a la que este 
pertenece.  
 
El carácter intrínseco del trabajo, es la parte subjetiva de las personas  que se tenga 
que cubrir  como incentivo a la labor prestada: la realización, la promoción, el trabajo 
estimulante, autonomía entre otros,  por cuanto los docentes  valoran su  trabajo 
propio, sentir que se  les atribuya  con recompensas y otros incentivos  que sean 
importantes y  valiosos los cuales servirán para poder satisfacer sus necesidades 
y expectativas.  En esto los investigadores no han tenido éxito en descubrir las 
raíces de los intereses  que podrían estar involucrados  un número de  factores 
como experiencia previa, la influencia de padres  o de profesores, un triunfo inicial  
y el estilo de pensamiento entre otros. 
  
Por tanto, la organización  tendrá que poner mayor preocupación en que el 
trabajador este motivado y tenga más interés en la labor que realiza, ya que es 
propiamente del aspecto intrínseco de este. Tiene que cuidar, por tanto: la 
creatividad, variedad, autonomía  enriquecimiento  del trabajo, la complejidad e 
incluso la dificultad a la hora de diseñar una determinada  tarea. 
 
Continuando con los autores Chiang y Núñez  se recoge la teoría de Wiener (1985) 
quien indica, que en general, para que una satisfacción laboral pueda ser elevada, 
debe existir una situación laboral que  sea una desafiante mental, que pueda 
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satisfacer los requerimientos personales del colaborador. Es decir que se logre la 
conservación con la satisfacción biológica seguridad y defensa. Se autoafirme  en 
sus conocimientos en sus actividades y de innovación o creación, un contacto 
humano  de amistad y amor y por último el prestigio social reivindique sus 
conocimientos.  Una  situación laboral  donde  los trabajadores puedan desarrollar  
una sensación  de estima, de autoestima por la productividad realizada, además 
que  haya formas de recompensa,  que pueda recibir  un emolumento adecuado, 
que pueda tener un liderazgo,  que contribuya a tener una adecuada 
responsabilidad y le permita desarrollarse integralmente como persona y 
trabajador. 
 
Las características  y diseño de puesto, de acuerdo a los perfiles, se asume la 
necesidad de que la satisfacción laboral es importante,  porque  contribuirá a que 
haya una percepción sobre la labor a cumplirse, asumiéndose la importancia de 
visualizar las características positivas para así se genere la satisfacción laboral, 
según los experimentos de laboratorio y en estudios transversales (Hackman y 
Oldham, 1976). Por ejemplo la monotonía  subjetiva y objetiva correlacionaba 
negativa, significativa e independientemente con la satisfacción laboral tanto en 
varones como en mujeres. 
 
En el reconocimiento y promoción, Herberg y sus colaboradores (1959)  indicaron 
que  reconocer y promover al trabajador, es un aspecto que  genera mayor  
satisfacción. Aun siendo uno de los satisfactores importantes, se genera diversas 
percepciones entre las personas y las metas a alcanzar; también la generación de 
la satisfacción con su labor se  debe a cómo valora las formas de ser, estos se 
refieren a la autonomía y autoconcepto,  a cuanta seguridad siente, al nivel de 
confianza en sí mismo,  a los años que tiene,  sexo y expectativas personales. 
El recibir una promoción en la labor que realiza, tiene un atractivo  para las personas 
que desean crecer y alcanzar las metas, según Piero (1986) enumera posibles 
raíces para desear la promoción,  como son:  el deseo de alcanzar mayor desarrollo 
psicológico, mayores niveles de responsabilidad, alcanzar un emolumento justo, el 
hecho de esforzarse para alcanzar sus metas y en base a ello recibir mayor salario, 
también el hecho de alcanzar un reconocimiento en la sociedad, estatus profesional 
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que en el tiempo generará  mayor seguridad en la persona porque tendrá una 
imagen positiva de el mismo. 
 
Las características organizacionales, hacen referencia a los aspectos  
característicos de una determinada organización los cuales son: ambiente, tamaño 
de la organización,  estructura jerárquica, grado de formalización, proceso de toma 
de decisiones, estilo en la solución  de conflictos, y otros.  Estos mismos autores 
citan a Argyle (1977), en su tratado de Psicología social del trabajo   señala tres 
aspectos, referidos a (la) El director(a) y/o subdirector(a) son aquellos que permiten  
generar  un proceso de  satisfacción del trabajador: la manera y forma que el 
director y/o subdirector, el nivel de participación en la dirección, peculiaridades de 
cada autoridad; sistema de estructura de personal, valoración a cada uno y  la 
relación con los sindicatos. 
 
En las diversas formas de laborar, principalmente en los trabajadores  aprecian y 
les interesa en espacio físico que sea cuidadoso y que pueda ser confortable. Son 
muchos trabajadores que tienen interés por un lugar que les brinde bienestar, que 
permita que puedan cumplir una labor  provechosa. Un ambiente físico permitirá al 
trabajador alcanzar un adecuado desempeño y el trabajador se sentirá satisfecho, 
para ello el ambiente debería tener  condiciones físicas, poco ruido, adecuada 
ventilación, pocos peligros; esto garantiza que se cumpla un adecuada labor. Según 
Locke (1976) de lo mencionado por Chiang y Núñez (2010), existen principios 
básicos que hace que un trabajador  prefiera un puesto de trabajo, situándose en 
condiciones agradables, como son: el confort físico, tranquilidad y el 
desenvolvimiento de sus funciones con facilidad. 
Existen variables que se derivan del propio trabajador, tienen mucha importancia 
desde su formación de conocimientos, las experiencias afectivas y creencias, las 
condiciones de trabajo, las relaciones humanas, reconocimiento a los desempeños 
y grado de personalidad, además existen diversos niveles de satisfacción de los 
trabajadores, por eso  es necesario  estudiar todos los factores  que afectan a la 




La personalidad, siendo peculiar de estructura u organización psico-biológico social 
de cada individuo a través de su evolución y desarrollo manifiesta  satisfacción en 
sus factores personales, ambientales y sus situacionales, la misma formación social 
y cultural hace que el individuo tome alternativas: la existencia de fundamentos que 
la satisfacción de la labor está en razón a las peculiaridades de las personas, se 
asume  como cierta, pero en muchos casos difieren de manera sustancial, porque 
existen personas  que encuentran insatisfacción dentro de su labor. Chiang y Núñez 
(2010). 
 
Según Locke, la personalidad define como la manera de ser,  pensar, sentir de una 
persona, viene hacer una identidad real  y en razón a ello se integra diversos 
rasgos, desde elementos que motivan, situaciones mentales, sociales y de la 
cultura que los rodea; por tanto es confiable  y se adapta  a la peculiaridad del 
contexto, determinando  una interdependencia en la forma de ser de la persona. 
Chiang  (2010) 
 
La capacidad intelectual, es aquella capacidad que tiene el ser humano  por 
solucionar situaciones que resulten ser  problemáticas, sabiendo tomar decisiones 
frente a lo presentado y optar por la solución pertinente, es decir aquella que 
conduzca al éxito.  Un elemento que repercute en la satisfacción del trabajador,  es 
aquella que  sabe con certeza las funciones que debe cumplir, para ello existen test 
de medición del cociente intelectual. Que cada uno de los individuos tiene diferente 
grado de capacidad  intelectual  aptitud que  los diferencia a cualquier individuo a 
otro similar, que en las labores manuales que tienen características netamente 
mecánicas y repetitivas, hay una correlación negativa entre satisfacción  y nivel de 
inteligibilidad, autor  Forteza, (1971) en Chiang y Nuñez,(2010) 
 
Las experiencias afectivas y creencias laborales, el mismo autor ratifica las teorías 
de Weiss, Nicholas y Caus (1999) dan a entender, que los puntos de vista sobre 
satisfacción laboral se encuentran en razón a las experiencias afectivas  de 
episodios, como de creencias sobre el trabajo. Una experiencia afectiva predice la 
variabilidad de estados de ánimo agradables a lo largo del tiempo, así como niveles 
medios de activación de estado de ánimo. Las creencias, teniendo en cuenta que 
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el estudiador David Fischman (2012) define la creencia;  como las  ideas que se 
asumen como un aspecto real  y llegan  a terminar normando nuestra existencia. 
Dice el autor, que el primer paso para  lograr nuestro objetivo es pensar que si 
somos capaces de hacerlo, en la que nuestra mente trata de buscar consistencia 
entre nuestro mundo interior y la realidad. En la obra de Fischman cita a Anthony  
Robbins quien amplia la definición de creencias indicando que una creencia es 
como una mesa o un banquito que es sustentado por las patas, que son las 
diferentes referencias que se construyen dentro de cada uno mismo; “que es 
peligroso, experiencias personales alguna información de terceros, a mis amigos le 
sucedieron”. 
 
La formación del individuo, B.F. Skinner nos dice, “El hombre, tal como lo 
conocemos, opera mejor o para peor, es lo que el hombre ha hecho del hombre” 
Duran (2010).  En razón de los elementos ya configurados de aspiración personal 
y profesional, la formación en el ámbito académico tiende a realizar determinadas 
variaciones en función a las expectativas de la persona, ya que, a mayor grado de 
escolaridad que se ha obtenido, primordialmente por los docentes  que recién 
inician la labor educativa, mayores posibilidades de insatisfacción tendrán al 
realizar labores de poca importancia, rutinarias o sin tomar las decisiones por ellos 
mismos en relación al poder, indican los investigadores Chiang y Núñez, que el 
tener un nivel  de educación superior nos da la posibilidad de adaptarnos a los 
diferentes cambios que enfrenta la sociedad, nos da  mayor libertad e iniciativa en 
el lugar donde desempeñamos nuestra labor y tenemos la probabilidad de ocupar 
cargos jerárquicos y así tener una mejor remuneración.  
 
Es muy importante adjuntar en la presente los lineamientos del autor García (2012) 
quien contribuye con ciertos medios que miden la satisfacción laboral que serían 
muy útiles para nuestro desarrollo y  utilizados en  ciertos aspectos, entre estos 
tenemos:  
 
El propio trabajo es un instrumento de medición en  la satisfacción que uno tiene 
con el puesto en el que uno labora, deviniendo este en un factor que tiene 
importancia en el desarrollo de la medición, ya que su impacto se relaciona con las 
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faltas al centro de labores, puede también estar relacionado con una mejor salud 
del trabajador, está demostrado que aquellos empleados que se encuentran 
insatisfechos con el lugar en el cual realizan una determinada labor tienden a faltar 
a su centro de trabajo frente aquellos que sienten satisfacción con su puesto, e 
inclusive, renuncian generando un problema y de esa manera hacer rotar al 
personal.  
 
El salario y otras retribuciones son otro de los instrumentos de medición, esta 
dimensión es importante  por la trascendencia que puede tener la percepción de la 
cantidad de su sueldo y otras incentivos, sean claras y justas  en equidad a las 
contribuciones del personal,  que permitan crecer al trabajador, asignándole 
también nuevas responsabilidades, los cuales tendrán un impacto favorable de 
satisfacción de los llamados. 
 
Las condiciones laborales, favorecerá  en la medida que garantice el bienestar de 
realizar mejor sus diferentes labores. Las relaciones humanas,  es un instrumento 
que muchos investigadores llegaron a analizar  que la buena interacción  realizada 
entre directivo y subalterno obtienen satisfacción  frente a otros autoritario u hostiles 
hacia los subordinados. Incluye  aquellas que se mantienen interrelación con El 
director y/o subdirector, los subordinados y los docentes  de igual nivel. 
 
La participación en la gestión,  en la fijación de metas y objetivos previo 
conocimiento de los mismos permite tener sugerencias  y criterios generales de los 
docentes  para poder tomar nuevas decisiones, que sea posible que cada profesor 
de manera individual opine sobre temas laborales en general. Al incluir estos 
aspectos hacen que la satisfacción  y la participación actúen de manera recíproca, 
es decir, en la medida en que el trabajador se encuentre satisfecho tendrá mayor 
disponibilidad de poder a participar en la gestión y viceversa.  
 
El Reconocimiento a la labor desempeñada, muchos autores  indican que el 
reconocimiento a la labor prestada le motiva al personal para que tenga la voluntad 
de poder entregar todas sus contribuciones y que sea incentivado   la misma que 
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sirva para satisfacer sus necesidades y expectativas los cuales conducirán a que 
este satisfecho laboralmente y no a la inversa.  
 
Entre las  dimensiones  consideradas son las siguientes: 
 
Condiciones físicas y/o materiales: Se refiere a los materiales que dispone la 
institución y la infraestructura en las cuales se desarrollan las diferentes actividades 
laborales. Palma (2007). 
 
Beneficios Laborales y/o remunerativos: Está referido al incentivo económico 
que se presenta de manera regular o al pago adicional que se realiza por una 
determinada labor desarrollada. Palma (2007). 
 
Políticas Administrativas: Está referido a la acción tomada frente a los 
lineamientos y normativas de carácter institucional que se dirigen a regular la 
relación laboral que se asocia de manera directa con el empleado. Palma (2007). 
 
Relaciones Sociales: Está referido a la interrelación que existe con los diferentes 
miembros que tiene la organización en las cuales el trabajador comparte las 
diferentes actividades de trabajo. Palma (2007). 
 
Desarrollo Personal: Se refiere a oportunidad que tiene el empleado de poder 
desarrollar determinadas actividades que sean significativas para su propia 
autorrealización. Palma (2007). 
 
Desarrollo de tareas: Está referido al valor que presenta asociadamente el 
empleado con las diferentes actividades cotidianas que realiza en el lugar donde 
trabaja. Palma (2007). 
 
Relación con la autoridad: Se refiere a como el empleado valora y aprecia la 
relación que mantiene con el director u otro cargo jerárquico en razón a las 
diferentes labores que este realiza. Palma (2007). 
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1.3 Formulación del problema 
Ante la problemática descrita se formula las siguientes preguntas: 
1.3.1. General  
¿Cuál es el grado de relación que  existe entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución Educativa  N° 51001 
Humberto Luna, Cusco - 2018? 
1.3.2. Especificas  
 ¿Cómo es el Clima Organizacional en la Institución Educativa  N° 51001 
Humberto Luna, Cusco - 2018? 
 ¿Cuál es el nivel de Satisfacción Laboral en los docentes en la Institución 
Educativa  N° 51001 Humberto Luna, Cusco - 2018? 
 ¿Cuál es el grado de relación que existe entre el Clima Organizacional y las 
dimensiones de la Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución 
Educativa  N° 51001 Humberto Luna, Cusco - 2018? 
1.4 Justificación del estudio 
A nivel  legal,  se asume el marco del buen desempeño  directivo, donde se 
establece que la reforma de la escuela en el marco de la escuela que queremos, 
se simboliza un conjunto de resultados deseables, tanto a nivel de los aprendizajes 
de los estudiantes, como de la propia escuela, realizándose  cambios  como: Un 
modelo de gestión escolar centrado en los aprendizajes; a partir del liderazgo 
pedagógico del equipo directivo, que permita las condiciones necesarias para 
alcanzar los aprendizajes fundamentales, deseables y necesarios en las y los 
estudiantes, una organización escolar democrática, pertinente a las necesidades y 
contexto de la escuela. Y, una  escuela acogedora que desarrolle una convivencia 
democrática e intercultural entre los integrantes de su comunidad educativa, así 




A nivel  metodológico, la justificación e importancia de la presente investigación,  se 
considera que hay un clima organizacional adecuado entonces  los  docentes 
podrán tener mayores espacios  de sentir  satisfacción  frente a la labor que 
realizan.  
 
A nivel  práctico,  las variables como son el clima organizacional es necesario para 
un buen funcionamiento de la institución educativa  y  que el trabajador se sienta 
satisfecho, son  aspectos  relevantes e importantes para generar eficacia 
institucional. La escuela es una parte importante de la vida diaria de toda 
comunidad. La percepción del manejo de la institución es un tema presente en la 
construcción de su realidad. Por tanto, esta investigación tiene importancia local, 
regional y nacional. Además, ayudará a comprender los problemas del quehacer 
educativo y las características propias del lugar que se investiga. 
1.5 Hipótesis:  
Hipótesis General:  
Existe un grado de relación significativa entre el  Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución Educativa  N° 51001 
Humberto Luna, Cusco - 2018. 
Hipótesis Específicas: 
 El Clima Organizacional en la Institución Educativa  N° 51001 Humberto 
Luna, Cusco – 2018, es medianamente adecuado. 
 El nivel de Satisfacción Laboral en los docentes en la Institución Educativa  
N° 51001 Humberto Luna, Cusco – 2018, es regular o medio. 
 El Clima Organizacional se relacionan significativamente con las 
dimensiones de la Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución 
Educativa  N° 51001 Humberto Luna, Cusco – 2018. 
1.6 Objetivos:  
Objetivo General:  
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Determinar el grado de relación que  existe entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución Educativa  N° 51001 
Humberto Luna, Cusco - 2018. 
Objetivos Específicos:  
 Determinar cómo es el Clima Organizacional en la Institución Educativa  N° 
51001 Humberto Luna, Cusco – 2018. 
 
 Determinar el nivel de Satisfacción Laboral en los docentes en la Institución 
Educativa  N° 51001 Humberto Luna, Cusco – 2018. 
 
 Determinar cuál es la relación que existe entre el Clima Organizacional y las 
dimensiones de la Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución 




2.1 Tipo y diseño de investigación  
El presente estudio es de tipo descriptivo correlacional. Es descriptivo, porque el 
propósito es describir  las variables en estudio Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral. Es correlacional, porque analiza la relación entre dos variables en estudio 
Y por las características de la investigación el presente estudio es de diseño no 
experimental de corte transversal o transeccional correlacional. 
Es no experimental,  porque se observa los fenómenos tal y como se dan en su 
contexto natural para después analizarlos es decir no se construye ninguna 
situación, sino  que se observan situaciones ya existentes, no provocadas 
intencionalmente por el investigador (Hernández y otros; 1998, p. 188) 
Es de corte  transversal o transeccional correlacional, porque este diseño describe 





M1 : Es la muestra 
Ox : Observaciones de la variable Clima Organizacional 
Oy : Observaciones de la variable satisfacción laboral  
r  : La relación entre las variables. 
2.2 Variables, operacionalización  
2.2.1 Variables  





 Realización personal 
 Involucramiento Personal 
 Supervisión 
 Comunicación 
 Condiciones Laborales  
 
Variable de estudio 2: Satisfacción Laboral  
Dimensiones  
 Condiciones físicas y/o materiales 
 Beneficios laborales y/o remunerativos 
 Políticas administrativas  
 Relaciones Sociales 
 Desarrollo Personal 
 Desarrollo de tareas 
 Relación  con la autoridad
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2.2.2 Operacionalización  
























2.3 Población, muestra y muestreo  
Población 
La población es la totalidad de individuos quienes serán participes de los 
resultados que se lograran después de aplicar los cuestionarios, los datos 
evaluados tienen características que son comunes a todos los elementos de la 
población, que se encuentran parametrados dentro de un tiempo y espacio. 
(Hernández, Fernández y Batispta (2010). 
 
El número de personas que constituye la población en estudio,  son 30 
docentes Institución Educativa  N° 51001 Humberto Luna, que se presentan a 
continuación 
Población en estudio 
N° de personas del 
estudio 
Total  
Docentes  30 
Total 30 
            Fuente: Docentes en CAP  (2018) 
Muestra 
Dentro de un estudio la muestra se considera que es adecuada, cuando tiene 
el número de personas u objetos necesarios que tienen las peculiaridades de 
la población.  En la presente investigación se asume a la población como la 
muestra estudiada, denominándolo  muestra universal o población censal;  por 
lo tanto no se asume el muestreo. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.4.1 Variable de estudio: Clima Organizacional   
 
Dado que el instrumento de medición privilegiado para analizar la variable 
Clima Organizacional  y es el  cuestionario con el cual se tiene más capacidad 
y será más representativo si incluye las dimensiones importantes de acuerdo 
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Encuesta Cuestionario sobre Clima Organizacional  
 
Descripción:  
El instrumento de Clima Organizacional, consta de 50 ítems distribuidos en 5 
dimensiones: realización personal, involucramiento personal, supervisión, 
comunicación y condiciones laborales. 
2.4.2 Variable de estudio: Satisfacción Laboral  
De acuerdo a lo considerado, se aplicó la siguiente técnica para la satisfacción 
laboral  con su respectivo instrumento de recolección de datos: 
TECNICA INSTRUMENTO 
Encuesta Cuestionario sobre Satisfacción Laboral.  
 
Descripción:  
El instrumento para recolectar datos sobre Satisfacción Laboral, consta de 36 
ítems distribuidos en 7 dimensiones: Condiciones físicas y/o materiales, 
beneficios laborales y/o remunerativos, políticas administrativas, relaciones 
Sociales, desarrollo Personal, desarrollo de tareas y relación  con la autoridad. 
 
 Validez y confiabilidad de  los instrumentos  
Los  instrumentos  utilizados  son cuestionarios  que fueron validados por juicio 
de expertos, cuyo valor fue  85%, resultado valido la investigacion. 
2.4.2.2. Confiabilidad 
Para medir la confiabilidad de un instrumento, es necesario revisar de manera   
pertinente cada una de las preguntas, esto se realiza considerando al instrumento 
en un espacio similar, bajo las condiciones iguales a donde se va a aplicar, 
tomando en consideración los mismos fenómenos, deberá arrojar resultados 
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congruentes.  Es decir la confiabilidad lo que busca es darle consistencia interna 
a las preguntas planteadas, es decir el nivel en que se asocian entre sí.  
Para medir la confiabilidad, un  estadístico que se puede utilizar es el alfa de 
Crombach, dicho  instrumento varía  entre los valores  0 y 1;   cuando se encuentra 
cerca al uno  se manifiesta que el instrumento no es confiable,  cuando tiende a  
1  entonces se asume  que es más confiable;  el punto 0.7 se considera lo mínimo 
que  debe  obtenerse  para  que sea confiable  el instrumento.  
  Rangos para Interpretación del Coeficiente Alfa de Crombach 
Rango Magnitud 
0.01 a 0.30 Muy baja 
0.21 a 0.40 Baja 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.61 a 0.80 Alta 
0.81 a 1.00 Muy alta 
 
Los rangos anteriores considerados, permiten analizar el índice Alfa de Crombach 





Resumen del procesamiento  
  N % 
Casos Válidos 30 100% 
Total 30 100% 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
N°          Variable  
Alfa de Crombach 
Cantidad de 
Elementos  
1 Clima Organizacional 0.745 30 
2 Satisfacción Laboral 0.729 30 
             
54 
 
En cuanto a los instrumentos de confiabilidad se utilizó el coeficiente de alfa de 
Crombach, la que fue aplicada a la variable Clima Organizacional obteniéndose 
como valor α = 0.745, entonces el instrumento es confiable, mientras tanto para la 
variable  Satisfacción Laboral, el resultado que se obtuvo es α =  0.729, por lo tanto 
también se asume  que es confiable el  instrumento.  
2.5 Métodos de análisis  de datos 
Los datos obtenidos luego del uso de los instrumento, que son los cuestionarios 
para las variables Clima Organizacional y Satisfacción Laboral  mediante  de 
recolección, serán organizados, luego se presentarán mediante tablas estadísticas 
y gráficos convencionalmente elaborados, en su representación de barras, todo ello 
mediante  el  software IBM SPSS STATISTICS versión 23 y Excel. 
Asimismo para analizar de manera descriptiva  y correlacional se usó tablas y 
gráficos donde se encuentran ordenados las frecuencias  y porcentajes, luego se  
aplicó la prueba estadística de Tau-b de Kendall, mediante el cual se probó la 
asociatividad estadística que existe entre ambas variables.   
El Tau-b de Kendall, es una prueba estadística  no paramétrica cuyo  fin es 
relacionar variables, en este caso   Clima Organizacional y Satisfacción Laboral  , 
esta se realiza considerando los  rangos  obtenidos en los empates.  Lo hallado en 
función al signo permitirá demostrar a qué lado es la asociación que se genera y el 
valor absoluto medirá el grado de relación que hay entre las variables en estudio.  
En cuanto a los valores hallados si se aproximan a 1 implica mayor nivel de relación   
en las tablas cuadradas.  
La expresión matemática que se usó fue: 
 
𝑇𝐵 =  
𝑛𝑐 − 𝑛𝑑
√(𝑛𝑜 − 𝑛1)(𝑛𝑜 − 𝑛2) 
 
 
Los valores se representan con: 
𝑛𝑐 : Número de pares concordantes. 
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𝑛𝑑: Número de pares que no concuerdan. 
𝑛1: Valores empatados del i-esimo grupo para el primer valor. 
𝑛2: Valores empatados del j-esimo grupo para el segundo valor. 
Para la interpretación del valor de “Tau-b”: 
 De 0.00 a 0.19 Muy baja correlación 
 De 0.30 a 0.39 Baja correlación 
 De 0.40 a 0.59 Moderada correlación 
 De 0.60 a 0.79 Buena correlación 




















A continuación, se presenta los resultados obtenidos tras la aplicación de los 
instrumentos de recolección de datos. Para la calificación de los resultados se 
utilizaron las escalas que se describen en las siguientes tablas: 
 
Tabla N° 1 



















Todo o Siempre: 5 
Casi siempre: 4 
Regular o Algo: 3 
Poco: 2 



















































































TABLA N° 02 



















 Totalmente de 
desacuerdo (1) 
 En desacuerdo (2) 
 No estoy seguro (3) 
 De acuerdo (4) 






 Muy bajo 
 Bajo  
 Medio 
 Alto 
 Muy alto 
 















 50 200   




INTÉRVALO CATEGORÍA  DE LA 
VARIABLE 1 
DIMENSIÓN 1:  
Condiciones Físicas 
y/o Materiales  









 Muy bajo 
DIMENSIÓN 2: 
Beneficios Laborales 
y/o Remunerativos  









 Muy bajo 
DIMENSIÓN 3:  
Políticas 
Administrativas  









 Muy bajo 
DIMENSIÓN 4:  
Relaciones Sociales  
4 20 18-20 
14-17 
11-14 





















 Muy bajo 
DIMENSIÓN 5:  
Desarrollo Personal  









 Muy bajo 
DIMENSIÓN 6:  
Desarrollo de tareas 









 Muy bajo 
DIMENSIÓN 7:  
Relación  con la 
autoridad 









 Muy bajo 
 36 180   
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3.2. Resultados descriptivos por variables  
 
3.2.1 Resultados para la  variable Clima Organizacional 
 
Tabla  N° 03 
Variable  Clima Organizacional en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Inadecuado 0 0.0% 
Poco adecuado 4 13.3% 
Regularmente adecuado 13 43.3% 
Adecuado 6 20.0% 
Muy  adecuado 7 23.3% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 01 
Variable  Clima Organizacional en la muestra 
 





Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la variable Clima Organizacional 
de los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente estudio, en el 
cual el 43.3%de los docentes consideran que es regularmente adecuado  el 
ambiente en el cual se encuentra la institución, el 20.0% que es adecuado, el 13.3% 
es poco adecuado, ninguno considera que es inadecuado o regularmente 





























3.2.2. Resultados por dimensiones de la variable Clima Organizacional  
Tabla  N° 04 
Dimensión Realización Personal  en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Inadecuado 0 0.0% 
Poco adecuado 3 10.0% 
Regularmente adecuado 12 40.0% 
Adecuado 8 26.7% 
Muy  adecuado 7 23.3% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 02 
Dimensión Realización Personal  en la muestra 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Realización Personal 
se presenta en el estudio realizado el siguiente resultado, el 23.3% de los 
profesores indican que es muy adecuado el ambiente donde laboran debido a que 
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hay una apreciación positiva del trabajador favoreciendo el desarrollo personal y 
profesional, el 26.7% indica que es adecuado, el 40.0% es regularmente adecuado 
y nadie menciona que es inadecuado. Del mayor porcentaje se asume que existe 
un regular  desarrollo personal. 
 
Tabla  N° 05 
Dimensión Involucramiento Personal  en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Inadecuado 0 0.0% 
Poco adecuado 6 20.0% 
Regularmente adecuado 11 36.7% 
Adecuado 9 30.0% 
Muy  adecuado 4 13.3% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
Gráfico N° 03 
Dimensión Involucramiento Personal  en la muestra 
 





Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Involucramiento 
Personal en el estudio realizado encontrándose que el 13.3% de los docentes 
indican que es muy adecuado el lugar de trabajo en razón a que se identifican con 
los valores institucionales, existiendo un compromiso real en su organización y el 
deseo de ser miembro de la institución educativa, el 30.0% menciona que es 
adecuado, el 20.0% es poco adecuado  y el 36.7%  consideran que es regularmente 
adecuado y nadie indica que es inadecuado. Del resultado obtenido se establece 
que hay un involucramiento laboral  en un nivel medio dentro de la institución 
educativa. 
Tabla  N° 06 
Dimensión Supervisión  en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Inadecuado 0 
0.0% 
Poco adecuado 8 26.7% 
Regularmente adecuado 13 43.3% 
Adecuado 6 20.0% 
Muy  adecuado 3 10.0% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
Gráfico N° 05 
Dimensión Supervisión  en la muestra 
 
               Fuente: Elaboración propia (2018) 
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Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Supervisión que el 
43.3% de los docentes indican que es regularmente adecuado el sitio donde labora, 
dando a entender de que funciona lo realizado en razón a los que se acompaña y 
existe cierto apoyo y orientación del ente superior el cual cumple con sus funciones 
para verificar que se cumpla con el desempeño diario de los docentes, el 20.0% da 
a entender que es adecuado, el 26.7% considera que es poco adecuado y nadie 
menciona que es inadecuado. De lo analizado se establece que supervisión que 




























Tabla  N° 07 
Dimensión Comunicación  en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Inadecuado 0 0.0% 
Poco adecuado 6 20.0% 
Regularmente adecuado 14 46.7% 
Adecuado 7 23.3% 
Muy  adecuado 3 10.0% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 06 
Dimensión Comunicación  en la muestra 
 
               Fuente: Elaboración propia (2018) 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Comunicación que el 
46.7% de los profesores mencionan que el ambiente laboral es regularmente 
adecuado ya que hay una regular fluidez comunicativa con la autoridad 
desarrollándose de una manera clara y coherente y que es preciso en dar la 
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información referente, el 23.3% presenta que es adecuado, el 10% indica que es 
adecuado, el 5.0% es poco adecuado y ninguno menciona que es inadecuado. De 
los resultados obtenidos se tiene que la comunicación entre la superioridad y los 
docentes es regularmente adecuada.  
 
Tabla  N° 08 
Dimensión Condiciones Laborales  en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Inadecuado 0 0.0% 
Poco adecuado 7 23.3% 
Regularmente adecuado 13 43.3% 
Adecuado 6 20.0% 
Muy  adecuado 4 13.3% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 07 
Dimensión  Condiciones Laborales  en la muestra 
 




Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Condiciones 
Laborales que el 43.3% de los docentes indican que el sitio laboral es regularmente 
adecuado debido a que existes los materiales y recursos necesarios para el 
desarrollo de las labores académicas, las remuneraciones ahora son regularmente 
atractivas por el aspecto meritocrático y las TIC están al alcance de todos los 
docentes facilitando su labor en el aula, el 20.0% da a entender que es adecuado, 
el 23.3% que es poco adecuado y ninguno menciona que es inadecuado. Se 


















3.2.2 Resultados para la  variable Satisfacción Laboral 
 
Tabla  N° 09 
Variable  Satisfacción Laboral en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Muy bajo 1 3.3% 
Bajo 4 13.3% 
Medio 16 53.3% 
Alto 6 20.0% 
Muy  alto 3 10.0% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 01 
Variable  Satisfacción Laboral  en la muestra 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la variable Satisfacción Laboral de 
los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente estudio, en el cual 
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el 53.3%de los docentes consideran que es regularmente adecuado  la satisfacción 
que  siente frente a la función desarrollada, el 20.0% que es alto, el 13.3% es bajo, 
el 3.3%  indica que  es muy bajo de como satisfechos se sienten. De los valores 
establecidos se asume que el nivel de satisfacción es  regular o medio. 
 
3.2.3. Resultados por dimensiones de la variable Satisfacción Laboral 
Tabla  N° 09 
  Dimensión Condiciones Físicas y/o Materiales  en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Muy bajo 1 3.3% 
Bajo 8 26.7% 
Medio 14 46.7% 
Alto 5 16.7% 
Muy  alto 2 6.7% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 07 
  Dimensión Condiciones Físicas y/o Materiales en la muestra 
 




Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Condiciones Físicas 
y/o Materiales los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente 
estudio, en el cual el 46.0% de los docentes consideran que es regular o medio las 
condiciones físicas y/o materiales porque hace falta una buena infraestructura y 
materiales para desarrollar bien la labor cotidiana, el 34.016.7% indica que es alto, 
el 6.7% indica que es muy alto, el 3.3% menciona que es muy bajo. 
De los valores establecidos se asume que las Condiciones Físicas y/o Materiales 
son medias o regular debido al factor de infraestructura para realizar el trabajo 
diario,  analizando dichas  cifras se considera que el estudio se encuentran diversas 
instituciones del ámbito de la red de Pitumarca, por lo tanto algunas de ellas tienen 
buena infraestructura,  siendo esos los docentes que  expresan estar satisfechos,  
pero el mayor porcentaje indica que no porque los lugares donde laboran no prestan 















Tabla  N° 10 
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  Dimensión Beneficios Laborales y/o Remunerativos en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Muy bajo 4 13.3% 
Bajo 5 16.7% 
Medio 14 46.7% 
Alto 4 13.3% 
Muy  alto 3 10.0% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 08 
  Dimensión Beneficios Laborales y/o Remunerativos en la muestra 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Beneficios Laborales 
y/o Remunerativos los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente 
estudio, en el cual el 46.7% de los docentes consideran que es medio o regular  los 
beneficios laborales y/o remunerativos porque es insuficiente el incentivo 
económico y los pagos adicionales, el 13.3% indica que es alto, el 16.7% indica que 
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es bajo, el 10.0% indica que es muy alto.  Del  análisis se asume que los beneficios 
laborales y/o remunerativos son bajas debido al factor económico,  esto es una 
situación constante en los docentes debido a que los  haberes que reciben  por  
parte del Gobierno  son ínfimos, tampoco se toma en consideración el 
desplazamiento, los gastos extras que realizan al trasladarse, todo ello genera que 
este disconformes con el aspecto remunerativo, existe otro grupo  que expresa que 
si  está satisfecho  ellos pueden ser aquellos maestros que tienen una escala 




























Tabla  N° 11 
  Dimensión Políticas Administrativas en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Muy bajo 1 2.0% 
Bajo 33 66.0% 
Medio 6 12.0% 
Alto 5 10.0% 
Muy  alto 5 10.0% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 08 
  Dimensión Políticas Administrativas en la muestra 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Políticas 
Administrativas  los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente 
estudio, en el cual el 66.0% de los docentes consideran que es bajo  las normas 
institucionales y las relaciones laborales, el 10.0% indica que es alto, el 12.0% 
indica que es medio, el otro   10.0% indica que es muy alto y el 2.0% menciona que 






























Dimensiones Políticas administrativas en la muestra de estudio
Muy bajo Bajo Medio Alto Muy  alto
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mayor porcentaje no satisface a los trabajadores;  porque  consideran que  no son 
pertinentes para ellos,  esto  podría ser por  distintas situaciones como  es el caso 
de las  normas  que  fueron establecidas en el Reglamento Interno,  en muchas 
situaciones no aprobadas en reunión, lo mismo sucede con los acuerdos de  
convivencia  donde  los asume  desde la dirección y los estudiantes  no  lo sienten  



























Tabla  N° 12 
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  Dimensión Relaciones Sociales en la muestra 




Bajo 7 23.3% 
Medio 15 50.0% 
Alto 4 13.3% 
Muy  alto 3 10.0% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 09 
  Dimensión Relaciones Sociales en la muestra 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Relaciones Sociales 
los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente estudio, en el cual 
el 50.0% de los docentes consideran que es medio o regular las relaciones sociales 
porque existen actividades compartidas los cuales interrelacionan al personal, el 
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23.3% indica que es bajo, el 13.3% indica que es alto, el 10.0% indica que es muy 
alto y el 2.0% menciona que es muy bajo.  
 
Del análisis se asume que las relaciones sociales son medio o regular debido a la 
interrelación con todo el personal de la institución educativa, asimismo el hecho que  
haya diversas acciones donde se requiere trabajar en equipo,  en grupo  genera 
que los maestros puedan  interrelacionarse entre ellos, en las instituciones 
educativas estudiadas son pocas las que  presentan  poco manejo de las 
























Tabla  N° 13 
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  Dimensión Desarrollo Personal en la muestra 
Categorías  frecuencia % 
Muy bajo 2 6.7% 
Bajo 6 20.0% 
Medio 13 43.3% 
Alto 5 16.7% 
Muy  alto 4 13.3% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 10 
  Dimensión Desarrollo Personal en la muestra 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Desarrollo Personal  
los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente estudio, en el cual 
el 43.3% de los docentes consideran que es medio o regular el desarrollo personal 
porque hay una oportunidad en la autorrealización del trabajador y oportunidades 
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para disfrutar de ello, el 20.0% indica que es bajo, el 16.7% indica que es alto, 
13.3% menciona que es muy alto.  Del análisis  se asume que el desarrollo personal 
es medio o regular debido a las diferentes oportunidades de autorrealización que el  
docente ha tenido que aprovecharlas para así mejorar su desempeño, el gran 
porcentaje menciona que se dieron oportunidades para hacer  su especialización, 
pero  esto  de manera personal no  ligada necesariamente a la institución educativa, 
en las muestra de estudio existe pocos  que aún no han desarrollado dichas 
habilidades. 
 
Tabla  N° 14 
  Dimensión Desarrollo de tareas  en la muestra 




Bajo 13 43.3% 
Medio 2 6.7% 
Alto 12 40.0% 
Muy  alto 2 6.7% 
Total 30 100.0% 














Gráfico N° 11 
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  Dimensión Desarrollo de tareas  en la muestra 
 
                Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Desarrollo de Tareas 
los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente estudio, en el cual 
el 43.3% de los docentes consideran que es bajo el desarrollo de tareas porque hay 
una deficiencia en el cumplimiento de funciones del personal y la falta de realización 
de las diferentes tareas encomendadas, el 40.0% indica que es alto, el 6.7% indica 
que es muy alto y el 3.3% menciona que es muy bajo.  
 
De los valores establecidos se asume que el desarrollo de tareas  es bajo debido a 
que  muchos de los docentes  no permanecen constantemente en la institución, 
debido a que sólo tienen horas de trabajo establecidos, en otras situaciones esto 
se genera  porque se trasladan de diferentes lugares por lo tanto al no permanecer 
en un solo lugar  no permite  el desarrollo de tareas de manera adecuada, pero ello 
no sucede en todos muchos de ellos también se encuentran  comprometidos, 
logrando así  un buen cumplimiento de sus funciones. 
 
 
Tabla  N° 15 
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  Dimensión Relación con la autoridad en la muestra 




Bajo 3 10.0% 
Medio 16 53.3% 
Alto 5 16.7% 
Muy  alto 5 16.7% 
Total 30 100.0% 
Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Gráfico N° 11 
  Dimensión Relación con la autoridad en la muestra 
 
               Fuente: Elaboración propia (2018) 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráfico anteriores se aprecian para la dimensión Relación con la 
Autoridad los resultados obtenidos a partir de lo hallado para el presente estudio, 
en el cual el 53.3% de los docentes consideran que es medio la relación con la 
autoridad porque la apreciación valorativa del trabajador hacia la autoridad está 
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influenciada por factores de interrelación de carácter personal, el 16.7.0% indica 
que es alto, el 16.7% indica que es muy alto, el 10.0% indica que es bajo. 
 
Del análisis se asume que la relación con la autoridad es bajo debido a que  existen 
docentes  que no tienen tan buenas relaciones con el cuerpo  directivo, por  muchas 
situaciones desde subjetivas hasta cuestiones concretas como es el abuso de 
autoridad, por lo tanto manifiestan su insatisfacción frente a ello,  pero  también si 
se observa  existe un porcentaje  regular que  sienten que hay  buenas relaciones 
con  la autoridad,  en realidad se debería propiciar un buen desarrollo entre ambos, 
sólo así  se logrará un buen trabajo institucional.  
 
3.3. Contraste de hipótesis para correlación entre las variables Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral 
 
3.1.1. Prueba de hipótesis 
 
Según el estudio, para comprobar la hipótesis de correlación entre las Variables de 
estudio: Clima Organizacional y Satisfacción Laboral, se procedió primero a realizar 
una prueba de Independencia Chi cuadrado y seguidamente una prueba de 
asociación Tau – b  de Kendall. 
 
Tabla 16 
Prueba de Independencia Chi Cuadrado 
 




Chi-cuadrado de Pearson 99.306 16 .000 
Razón de verosimilitud 48.682 16 .000 
Asociación lineal por lineal 18.574 1 .000 
N de casos válidos 30   
 
 
Interpretación y análisis:  
82 
 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las variables Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral son independientes estadísticamente. 
Ha: Las variables Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral no son independientes estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
 
Valor de p calculado p=0.000 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que las variables Clima Organizacional y Satisfacción 





















N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las variables Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral no están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: Las variables Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral están correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.589 
Valor de p calculado p=0.000 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que las variables Clima Organizacional y Satisfacción 
Laboral están correlacionadas en un nivel moderado, 
debido a que el índice de asociación es 0.589 en la muestra 
en estudio. 
3.3.2. Prueba de Sub hipótesis 




3.3.2.1. Asociación  entre Clima Organizacional y condiciones físicas  y/o 
materiales 
Tabla 18 














Kendall .546 .093 
3.436 .001 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis:  
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Clima Organizacional y condiciones físicas  y/o 
materiales no están correlacionadas 
estadísticamente. 
Ha: Clima Organizacional y condiciones físicas  y/o 
materiales están correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.546 
Valor de p calculado p=0.001 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la Clima Organizacional y condiciones físicas  y/o 
materiales están correlacionadas en un nivel moderado, 
debido a que el índice de asociación es 0.546 en la 






























.108 2.986 .003 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: El clima organizacional y beneficios Laborales y/o 
remunerativos no están correlacionadas 
estadísticamente. 
Ha: El clima organizacional y beneficios Laborales y/o 
remunerativos están correlacionadas 
estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.431 
Valor de p calculado p=0.003 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la Clima Organizacional y beneficios Laborales y/o 
remunerativos están correlacionadas en un nivel 
moderado, debido a que el índice de asociación es 0.431 














3.3.2.3. Asociación  entre Clima Organizacional y políticas Administrativas 
Tabla 20 
















Kendall .619 .115 
3.264 .001 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: El clima organizacional y políticas Administrativas no 
están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: El clima organizacional y políticas Administrativas 
están correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.619 
Valor de p calculado p=0.001 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la Clima Organizacional y políticas Administrativas 
están correlacionadas en un nivel moderado, debido a que 





































.435 .085 3.256 .001 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: El clima organizacional y relaciones sociales no están 
correlacionadas estadísticamente. 
Ha: El clima organizacional y relaciones sociales están 
correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.619 
Valor de p calculado p=0.001 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la dimensión relaciones sociales están 
correlacionadas en un nivel moderado, debido a que el 







































N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: El clima organizacional y desarrollo personal no están 
correlacionadas estadísticamente. 
Ha: El clima organizacional y desarrollo personal están 
correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.427 
Valor de p calculado p=0.007 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la dimensión desarrollo personal están 
correlacionadas en un nivel moderado, debido a que el 

































.101 2.975 .003 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: El clima organizacional y desarrollo de tareas no están 
correlacionadas estadísticamente. 
Ha: El clima organizacional y desarrollo de tareas están 
correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.419 
Valor de p calculado p=0.001 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la dimensión desarrollo de tareas están 
correlacionadas en un nivel moderado, debido a que el 


































.101 2.975 .003 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Interpretación   y 
análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: El clima organizacional y relación con la autoridad no 
están correlacionadas estadísticamente. 
Ha: El clima organizacional y relación con la autoridad 
están correlacionadas estadísticamente. 
Nivel de significación  =0.05 
Estadígrafo de contraste 
    Tau B=0.419 
Valor de p calculado p=0.001 
Conclusión 
Como p<0,05, se acepta la hipótesis alterna y se concluye 
que la dimensión relación con la autoridad están 
correlacionadas en un nivel moderado, debido a que el 


















En  el proceso  vertiginoso de avance de diversos  aspectos  administrativos dentro 
de la organización  escolar  y  frente a los constantes cambios  sociales,   
económicos, políticos; es necesario que las organizaciones educativas se  
renueven; consiente de las necesidades del entorno, en las instituciones 
académicas se  busca conocer si  las acciones vividas dentro de la organización,  
los roles y funciones institucionales, permiten lograr el desarrollo  institucional;  en 
ese sentido se plantea la  discusión de resultados: 
Existe un grado de relación significativo entre el  Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución Educativa  N° 51001 
Humberto Luna, Cusco – 2018, esto se establece del valor de  p<0,05, por lo que 
se acepta la hipótesis alterna y se concluye que las variables Clima Organizacional 
y Satisfacción Laboral están correlacionadas en un nivel moderado, debido a que 
el índice de asociación es 0.589 en la muestra en estudio. De acuerdo a Vallejos, 
M.I. (2017) el clima organizacional se asocia de manera significativa con la 
satisfacción laboral en la institución de Salud San Martin de Porres en estudio, 
teniendo  como  valor de asociación de Rho Spearman = 0.701, lo que significa  una 
alta asociación  entre las variables estudiadas, cuya significancia es p=0.000<0.01 
valorándose como altamente significativo, por lo que se acepta la hipótesis  alterna 
rechazándose la nula. El clima organizacional se asocia de manera significativa con 
las condiciones de trabajo en la Microred de Salud San Martin de Porres en estudio, 
teniendo  como  valor de asociación de Rho Spearman = 0.706, lo que significa  una 
alta asociación  entre las variables estudiadas, cuya significancia es p=0.000<0.01 
valorándose como altamente significativo, por lo que se acepta la hipótesis alterna 
rechazándose la nula.; esto apoya a lo hallado en la presente investigación.  
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El Clima Organizacional en la institución Humberto Luna- Cusco, es medianamente 
adecuado;  en el cual el 43.3%de los docentes consideran que es regularmente 
adecuado  el ambiente en el cual se encuentra la institución, el 20.0% que es 
adecuado, el 13.3% es poco adecuado, ninguno considera que es inadecuado o 
regularmente adecuado. De los valores establecidos se asume que el ambiente 
institucional es  regularmente adecuado. Romero (2016)  indica que la relación  que 
existe entre la inteligencia emocional y el clima organizacional se observa que 
aquellos individuos que lograron un nivel óptimo de inteligencia emocional, son las 
que contribuyen de manera positiva con el clima laboral de la institución, y para esto 
emplean distintas estrategias, como la motivación en los colaboradores y hacerles 
saber que son una pieza importante en la institución. 
El nivel de Satisfacción Laboral en la institución Humberto Luna- Cusco, es medio 
o regular;  esto se asume  en el cual el 53.3%de los docentes consideran que es 
regularmente adecuado  la satisfacción que  siente frente a la función desarrollada, 
el 20.0% que es alto, el 13.3% es bajo, el 3.3%  indica que  es muy bajo de como 
satisfechos se sienten. De los valores establecidos se asume que el nivel de 
satisfacción es  regular o medio. Chero, J.J. (2015)  indica que el 58.2% de los 
educadores  consideran que en los centros de estudio  San Ignacio de Lima Norte-
Comas,  existe una regular  gestión  educativa, el  32.2% menciona que es mala y 
sólo el 9.6%  indica que existe una  gestión  buena.  Al respecto de la satisfacción  
laboral del educador, se encontró  que el 75.6% de los educadores de estos centros 
de estudios,  se evidencia un nivel medio de satisfacción laboral,  el 18.3% se 
encuentran en un nivel bajo y sólo el 6.1 % consideran que se tiene un nivel alto de 
satisfacción. En último lugar, se concluye que hay una asociación significativa entre 
la gestión  educativa existente  y la satisfacción  de la labor que realiza el educador 
en los centros de estudios de San Ignacio de Lima Norte –Comas,  donde se  
plasma  una correlación  directa y alta,  lo que  indicaría  que  si  se mejora  la 
percepción  de la gestión escolar,  los educadores  sentirán  mayor  satisfacción   
en su  labor. Del estudio realizado se desprende que  existe asociación entre  





El Clima Organizacional  se relacionan significativamente con  las dimensiones de 
la Satisfacción Laboral en la institución Humberto Luna, esto se establece de la 
tabla N° 16 al 24, donde del valor de tau b que fluctúa  entre =0.423 a 0.619, 
p=0.000<0,05, se acepta la hipótesis alterna concluyéndose que las dimensiones  
están correlacionadas en un nivel  de bajo a moderado. Esto tienen semejanza con 
lo realizado por Ascarza, K.H. (2013), donde se  ha comprobado que el ambiente 
organizacional se  asocia de manera significativa  con  lo  percibido  en la gestión 
escolar en los trabajadores de los centros de estudios estatales secundarios del  
distrito de Huaral-Lima provincias,  durante el año  2013.  El  valor   considera  fue  
0.441,  a nivel  positivo, es decir   si el clima  organizacional mejora entonces  la 
gestión educativa  también o de manera  viceversa. La asociación  que se refiere a 
las  nueve  dimensiones  del  ambiente  institucional se asocia con las dimensiones  
de cómo se percibe  la  gestión educativa,  en todo los valores  que  fueron 
significativos,  se asume que  siendo mayor  la percepción de los educadores dentro 
del centro de estudios  sobre  lo que mueve a la organización ha resultado  los 
coeficientes  que fueron  significativos,  esto permite  menciona que   si existen 
mayor percepción  positiva  de los educadores  entonces  también  habrá  mejores 
niveles de gestión.;  lo cual apoya parcialmente lo hallado en la presente 









 Existe un grado de relación significativo entre el  Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral de los docentes en la Institución Educativa  N° 51001 
Humberto Luna, Cusco – 2018, esto se establece del valor de  p<0,05, por lo 
que se acepta la hipótesis alterna y se concluye que las variables Clima 
Organizacional y Satisfacción Laboral están correlacionadas en un nivel 
moderado, debido a que el índice de asociación es 0.589 en la muestra en 
estudio. 
 
 El Clima Organizacional en la institución Humberto Luna- Cusco, es 
medianamente adecuado;  en el cual el 43.3%de los docentes consideran que 
es regularmente adecuado  el ambiente en el cual se encuentra la institución, 
el 20.0% que es adecuado, el 13.3% es poco adecuado, ninguno considera que 
es inadecuado o regularmente adecuado. De los valores establecidos se asume 
que el ambiente institucional es  regularmente adecuado. 
 
 El nivel de Satisfacción Laboral en la institución Humberto Luna- Cusco, es 
medio o regular;  esto se asume  en el cual el 53.3%de los docentes consideran 
que es regularmente adecuado  la satisfacción que  siente frente a la función 
desarrollada, el 20.0% que es alto, el 13.3% es bajo, el 3.3%  indica que  es 
muy bajo de como satisfechos se sienten. De los valores establecidos se asume 
que el nivel de satisfacción es  regular o medio. 
 
 El Clima Organizacional  se relacionan significativamente con  las dimensiones 
de la Satisfacción Laboral en la institución Humberto Luna, esto se establece 
de la tabla N° 16 al 24, donde del valor de tau b que fluctúa  entre =0.423 a 
0.619, p=0.000<0,05, se acepta la hipótesis alterna concluyéndose que las 








 A los directores de las instituciones educativas estudiadas,  que  desarrollen  
talleres  donde se realice  rendición de cuentas de las acciones que se ha 
venido emprendiendo  en la institución educativa, para que así los  docentes  
y padres de familia puedan comprometerse en las diferentes labores que son 
necesarias dentro de la organización. 
 
 A los docentes que participen en talleres de sensibilización para la 
autoevaluación; interacción entre docentes y director; así como  el desarrollo 
de las actividades extra-académicas y de diagnóstico del clima organizacional 
para optimizar las relaciones entre los docentes. 
 
 A los directores que  incorpore  nuevos beneficios al sistema de 
compensaciones, no necesariamente incrementar los salarios, sino brindar 
beneficios que eleven la calidad de trabajo y a su vez permitan obtener 
mayores niveles de satisfacción;  podría  optar por  un sistema de estímulos,  
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Validez de los instrumentos 
Matriz de consistencia 
Constancia emitida por la institución que acredite la realización del estudio  
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